La gestión institucional y el desarrollo organizacional en la Institución Educativa José Antonio Encinas, Santa Anita – 2017 by Tirado García, María Estela
UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
ALMA MÁTER DEL MAGISTERIO NACIONAL 
 




La gestión institucional y el desarrollo organizacional en la Institución Educativa José 













Para optar al Grado Académico de 
Maestro en Administración 































La Gestión institucional y el desarrollo organizacional en la institución educativa José 





























A Dios, que guía mis pasos, a mi familia 
por haberme dado su apoyo y soporte 





























Reconoci mi ento 
 
A la Universidad Nacional de Educación, 
Enrique Guzmán y Valle, a los maestros 
que me apoyaron en esta ardua tarea y a 













Tabla de contenidos v 
Lista de tablas x 




Capítulo I: Planteamiento del problema 17 
1.1. Introducción 17 
1.2. Determinación del problema 18 
1.3. Formulación del problema 21 
1.3.1 Problema general 21 
1.3.2 Problema específicos 21 
1.4. Objetivos: generales y específicos 22 
1.4.1. Objetivo general 22 
1.4.2. Objetivos específicos 22 
1.5. Importancia de la investigación 23 
1.6. Limitaciones de la investigación 25 
vi 
 
1.7. Resumen 26 
Capítulo II. Marco Teórico 27 
2.1. Introducción 27 
2.2. Antecedentes del problema 29 
2.2.1 Antecedentes internacionales 29 
2.2.2 Antecedentes nacionales 33 
2.3. Bases Teóricas 37 
2.3.1. Definición de Gestión institucional 37 
2.3.2. Características de la gestión institucional 41 
2.3.2.1. Principios de la gestión institucional 43 
2.3.2.2. La gestión del recurso humano 43 
2.3.2.3. La comunicación organizacional 45 
2.3.3. Dimensiones de la gestión institucional 46 
2.3.3.1. Liderazgo directivo 46 
2.3.3.2. Dinámica organizacional 47 
2.3.3.3. Relaciones interpersonales 49 
2.3.4. Definición de desarrollo organizacional 50 
2.3.5. Características del desarrollo organizacional 53 
2.3.5.1. Valores y supuestos del desarrollo organizacional 54 
2.3.5.2. Cultura y desarrollo organizacional 55 
2.3.5.3. Desarrollo y cambio organizacional 56 
2.3.5.4. Necesidad de adaptación continúa 57 





2.3.6.1. Servicio educativo 58 
2.3.6.2. Satisfacción educativa 60 
2.3.6.3. Imagen organizacional 661 
2.4. Definición de términos básicos 63 
2.5. Resumen 65 
Capítulo III. Hipótesis y variables 67 
3.1. Introducción 67 
3.2. Hipótesis 68 
3.2.1. Hipótesis general 68 
3.2.2. Hipótesis especificas 68 
3.3. Variables 69 
3.3.1. Variable I 69 
3.3.2. Variable II 69 
3.3.3. Definición de las variables de estudio 70 
3.4. Operacionalización de las variables 71 
Capítulo IV. Metodología 72 
4.1. Introducción 72 
4.2. Enfoque de investigación 73 
4.3. Tipo de investigación 73 
4.4. Diseño de investigación 74 
4.5. Población y muestra 75 
4.5.1. Población 75 




4.5.3. Tipo de muestra 76 
4.5.4. Estratificación de la muestra 77 
4.5.5. Descripción de la muestra 78 
4.6. Técnicas e instrumentos de recolección de información 78 
4.6.1. Técnicas de recolección de información 78 
4.6.2. Instrumentos de recolección de información 79 
4.6.2.1. Cuestionario para medir la variable: Gestión institucional 79 
4.6.2.2. Cuestionario para medir la variable: Desarrollo organizacional 81 
4.7. Tratamiento estadístico 82 
4.8. Procedimiento 83 
4.9. Resumen 84 
Capítulo V. Resultados 85 
5.1. Introducción 85 
5.2. Validez y confiabilidad de los instrumentos 86 
5.2.1. Validez 86 
5.2.2. Validez de contenido mediante juicio de expertos 87 
5.2.3. Confiabilidad de los instrumentos 89 
5.2.4. Confiabilidad por el método de consistencia interna 90 
5.3. Presentación y análisis de resultados 92 
5.3.1. Análisis descriptivo de la variable I: Gestión institucional 93 
5.3.2. Análisis descriptivo de la variable II: Desarrollo organizacional 98 
5.3.3. Nivel inferencial 102 
5.3.3.1. Prueba estadística para la determinación de la normalidad 102 
ix 
 
5.3.4. Verificación de la hipótesis de trabajo 102 
5.3.5. Proceso de prueba de hipótesis 107 
5.3.5.1 correlaciones de Spearman 107 
5.3.6. Verificación de la hipótesis general 109 
5.3.7. Contrastación de la hipótesis especifica Nª1 112 
5.3.8. Contrastación de la hipótesis especifica Nª2 115 
5.3.9. Contrastación de la hipostasis especifica Nº3 118 








Lista de tablas 
 
 
Tabla 1: Distribución de la población 75 
 
Tabla 2: Estratificación de la muestra 77 
 
Tabla 3: Distribución de la muestra 78 
 
Tabla 4: Especificaciones para el cuestionario sobre gestión institucional 80 
 
Tabla 5: Especificaciones para el cuestionario sobre desarrollo organizacional 82 
 
Tabla 6: Nivel de validez de los instrumentos aplicados 88 
 
Tabla 7: Valores de los niveles de validez 88 
 
Tabla 8: Nivel de confiabilidad de las variables de estudio 91 
 
Tabla 9: Valores de los niveles de confiabilidad 92 
 
Tabla 10: Percepción de liderazgo directivo 93 
 
Tabla 11: Percepción de la dinámica institucional 94 
 
Tabla 12: Percepción de las relacione interpersonales 95 
 
Tabla 13: Percepción  de la gestión institucional 96 
 
Tabla 14: Percepción del servicio educativo 98 
 
Tabla 15: Percepción de la satisfacción educativa 99 
 
Tabla 16: Percepción de las relaciones interpersonales 100 
 
Tabla 17: Percepción del desarrollo organizacional 101 
 
Tabla 18: Prueba de Kolmogorov – Smirnov para una muestra 103 
 
Tabla 19: Matriz de correlación de Spearman 108 
 
Tabla 20: Niveles de correlación 108 
 




Tabla 22: Correlación entre el liderazgo directivo y el desarrollo organizacional 113 
Tabla 23: Correlación entre dinámica institucional y desarrollo organizacional 116 




Lista de figuras 
 
 
Figura 1: Percepción de liderazgo directivo 94 
 
Figura 2: Percepción de la dinámica institucional 95 
 
Figura 3: Percepción de las relacione interpersonales 96 
 
Figura 4: Percepción  de la gestión institucional 97 
 
Figura 5: Percepción del servicio educativo 98 
 
Figura 6: Percepción de la satisfacción educativa 99 
 
Figura 7: Percepción de las relaciones interpersonales 100 
 
Tabla  8: Percepción del desarrollo organizacional 101 
 
Figura 9: Distribución de frecuencias de desarrollo organizacional 105 
 
Figura 10: Distribución de frecuencias de desarrollo organizacional 106 
 
Figura 11: Correlación entre gestión institucional y desarrollo organizacional 111 
 
Figura 12: Correlación entre gestión institucional y desarrollo organizacional 114 
 
Figura 13: Correlación entre dinámica organizacional y desarrollo organizacional 117 
 











En la presente investigación se estudia de qué manera se relaciona la gestión institucional y el 
desarrollo organizacional en la institución educativa José Antonio Encinas. La muestra estuvo 
constituida por 134 sujetos, el muestro empleado es de tipo probabilístico, estratificado. Los 
resultados fueron analizados en el nivel descriptivo, en donde se han utilizado frecuencias y 
porcentajes y en el nivel inferencial se ha hecho uso de la estadística no paramétrica y como 
tal se ha utilizado Rho de Spearman a un nivel de 0,05, dado que los datos no presentan 
distribución normal. Los resultados indican que la gestión institucional y el desarrollo 
organizacional se expresan predominantemente en un nivel medio. Asimismo, se demuestra 
























In t he p resent res earch, we stud y how ins titutional m anagem ent and 
 
organiz ati on al d ev el opm ent are rel at ed in the educational ins ti tution J osé 
 
Antonio En cin as . Th e s amp le consi st ed of 134 subj ects , the emplo yee s ample 
 
is of pro babilist ic, st rat ifi ed t ype. The res ults were anal yz ed at the des cripti ve 
level, where freq uen ci es an d percent ages have been used and i n the i n ferenti al 
level t h e n on -p aram etri c st ati stic has been us ed and as such R ho de S pearm an 
has been u sed at a l evel of 0 .05, si nce The dat a do not pres ent normal 
distribut ion . The res ults i ndi cate that i nst itutional m anagement and 
 
organiz ati on al d ev el opm ent ar e predomi nantl y express ed at an average l evel. 
 
It als o sh ows th at th ere is a direct, hi gh and si gni ficant correlation bet ween institution 






















En la presente investigación nos proponemos describir el nivel de percepción de los sujetos 
respecto a las variables de estudio, gestión institucional y desarrollo organizacional, así mismo 
describir la relación que se establece entre ambas variables de estudio con la finalidad de 
establecer recomendaciones que permitan mejorar la relación que se establece entre los 
miembros de la comunidad educativa, donde se busca una nueva forma de interacción 
institucional que su capacidad de dialogo pedagógico e institucional de tal manera que s epoda 
percibir a través de un cambio a nivel de servicio educativa, satisfacción educativa e imagen 
institucional. De esta manera el presente trabajo se presenta de la siguiente manera. 
 
 
En el capítulo I, se realiza un diagnóstico de la situación problemática, el cual otorga sustento 
al planteamiento del problema planteado. Asimismo, se formula el problema de investigación, 
los objetivos generales y específicos, del mismo modo se expresa la importancia y alcances de 
la investigación, así como los alcances y limitaciones de la investigación. 
 
 
En el capítulo II, se plantea el fundamento teórico de la investigación, en el que se expresan 
los antecedentes del estudio, a nivel internacional y nacional, haciéndose referencia al marco 
conceptual que sustenta los aspectos centrales de la investigación, como son las características 
de las gestión institucional y desarrollo organizacional,. 
 
 
En el capítulo III, se expresan las hipótesis, las variables de estudio y el proceso de 





En el capítulo IV, se presenta la metodología, la cual se sustenta en el enfoque, tipo y diseño 
de investigación, asimismo la población y muestra de trabajo, las técnicas e instrumentos de 
recolección de la información y el procedimiento trabajado para el desarrollo de la tesis. 
 
 
En el capítulo V, se consignan los datos que dan validez y confiabilidad a los instrumentos de 




Finalmente, las conclusiones, según los resultados de la muestra; en las recomendaciones se 
plantea las sugerencias producto del estudio realizado, en los apéndices en donde se presenta 














Planteamiento del problema 
1.1. Introducción 
 
La presente investigación se encuentra sustentada en el problema de la calidad 
del desarrollo organizacional, dado que los alumnos de la Institución Educativa José 
Antonio encinas, donde los sujetos de la muestra expresan que la educación recibida no 
responde a sus necesidades e interés de aprendizaje, lo que se evidencia en los 
resultado de las evaluaciones, las cuales muestran promedios por debajo del 
rendimiento regular, lo que se agudiza al finalizar el año escolar con la cantidad de 
desaprobados en varios cursos y, en muchos casos, repetición de grado. 
 
 
Se supone que las instituciones educativas, de educación básica, deben lograr 
motivar al estudiantes para que más adelante deseen querer seguir avanzado a nivel 
académico, dado que al no hacerlo muchos de los estudiantes dejaran las aulas, para 
dedicarse a otras actividades y que en mucho casos no son las más adecuadas. Razón 
por lo cual resulta importante que las instituciones educativas cumplan realmente su 
función, razón por la se justifica que se realice un diagnóstico que permita el recojo de 
información suficiente que marque la pauta para brindar un mejor servicio educativo, 







De esta manera se busca conocer las características del servicio educativo en los 
sujetos de la muestra del presente estudio y establecer el grado de correlación que 
existe entre la gestión institucional y el desarrollo organizacional. 
 
 
1.2. Determinación del problema 
 
Una organización está definida por el comportamiento de sus miembros, es la forma 
como se organizan, como toman sus decisiones, como se articulan para el 
cumplimiento de su misión y visión, que es lo que las define, esto además permite 




Una de las tareas básicas de las instituciones educativas entonces es la de aportar de 
sus funciones al tipo de sociedad que se necesita para superar los múltiples conflictos 
en la que se halla inmersa debido principalmente al cúmulo de contradicciones que se 
vive en los diversos ámbitos de esta y que se expresa en distintas direcciones y donde 
los más perjudicados son siempre la población más vulnerable. 
 
 
La pregunta es que hacen las instituciones responsables de formar los nuevos 
ciudadanos, cuál es su propuesta, cual es la tarea que están realizando para salvar su 
responsabilidad con las futuras generaciones. Quizá su respuesta todavía no esté en 
proceso de gestación, debido fundamentalmente a que esta también como reflejo de la 





internas que deterioran su imagen y que sobre todo les impide desarrollarse 
organizacionalmente para cumplir con las exigencias que le demandan formar a los 
ciudadanos del siglo XXI. 
 
 
Esto implica que deben encontrarse los mecanismos que permitan que las 
organizaciones educativas logren cumplir las metas y objetivos organizacionales para 
poder ofrecer un adecuado servicio educativo que cumpla con las exigencia de los 
usuarios en edad escolar, para que logren encontrar en la educación la satisfacción a 
sus carencias culturales y educativas, lo que a la vez les permita proyectar una imagen 
organizacional que sea considerada como alternativa ante la avalancha de instituciones 
particulares cuyo fin es únicamente lucrativo. 
 
 
Esta tarea reclama entonces una adecuada gestión de las organizaciones educativas, 
la cual debe centrarse y asentarse desde un liderazgo educativo que logre articular los 
recursos humano, comprometiéndoles con el cambio, desde sus propias singularidades. 
 
 
Este aspecto implica un proceso reflexivo conjunto que no solamente permita darse 
cuenta como se está como organización, sino fundamentalmente para comprar la 
información obtenida con los rasgos del perfil, y los objetivos planteados en la visión y 
misión. De aquí para adelante se debe establecer el conjunto de estrategias y 
procedimiento que hagan posible el cumplimento de las acciones que aseguren 





En palabras de Villarreal (2002): “la gestión institucional se constituye en un proceso 
que ayuda a una buena conducción de los proyectos del conjunto de acciones 
relacionadas entre sí que emprende el equipo directivo de una escuela para promover y 
posibilitar la consecución de la intencionalidad pedagógica en, con y para la 
oportunidad educativa, misma que se vincula con gobierno y dirección hacia, es decir, 
con el resguardo y puesta en práctica de mecanismos necesarios para lograr los 
objetivos planteados y que en este marco el hacer se relaciona con el pensar el 
rediseñar y el evaluar” (p. 39 
 
 
Ciertamente no es una sola persona la responsable de la conducción de la 
organización educativa, dado que esta está formada por un equipo directivo que debe 
estar articulado, que debe tomar las decisiones en coordinación con sus docentes, que 
debe saber escuchar para poder saber decidir, porque finalmente las decisiones están 
basada en el manejo adecuado de la información, solo de esta manera se podrá ser más 
objetivo a la hora de evaluar las consecuencias que se derivan de esta. 
 
 
La institución educativa José Antonio Encinas, Santa Anita no escapa a esta problemática 
que se materializa en la sociedad, las divulgadas y contradicciones internas expresadas en un 
inadecuado servicio educativo, insatisfacción educativa y un profundo deterioro de la imagen 
organizacional, están haciendo que se pierda la credibilidad que debe ostentar una institución 





Por lo nuestra investigación se propone establece el nivel de relación existentes entre las 




1.3. Formulación del problema 
 
1.3.1. Problema general 
 
¿De qué manera se relaciona la Gestión institucional con el desarrollo 




1.3.2. Problemas específicos 
 
PE1 ¿De qué manera se relaciona el liderazgo directivo con el desarrollo organizacional 
en la institución educativa José Antonio Encinas, Santa Anita - 2017? 
 
 
PE2 ¿De qué manera se relaciona la dinámica organizacional con el desarrollo 




PE3 ¿De qué manera se relaciona las relaciones interpersonales el desarrollo 






1.4. Objetivos de la investigación 
 
1.4.1. Objetivo general 
 
Determinar de qué manera se relaciona la Gestión institucional con el desarrollo 




1.4.2. Objetivos específicos: 
 
OE1  Establecer de qué manera se relaciona el liderazgo directivo con el desarrollo 
organizacional en la institución educativa José Antonio Encinas, Santa Anita – 
2017 
OE2 Determinar de qué manera se relaciona la dinámica organizacional con el 
desarrollo organizacional en la institución educativa José Antonio Encinas, Santa 
Anita – 2017. 
 
 
OE3 Establecer de qué manera se relaciona las relaciones interpersonales el desarrollo 






1.5. Importancia y alcances de la investigación 
 
La importancia de la presente investigación radica en los resultados a obtener y 





La importancia teórica de la presente investigación radica en el uso de la metodología 
científica de manera exhaustiva, lo cual nos permitirá conocer mejor el estado de los 
conocimientos acerca de la temática abordada, asimismo comprender con mayor 





La presente investigación busca tomar conciencia respecto a la importancia del 
desarrollo organizacional y la influencia que tiene ella la gestión institucional, razón 
por la cual se hace necesario el estudio de las variables involucradas en esta acción 
pedagógica, puesto que de ellas dependerá la eficacia de la acción educativa y, por 
ende, la mejor preparación del futuro estudiante de la escuela técnica, hecho que sin 
lugar a dudas redundará en el beneficio de los estudiantes y el logro de mejores 
aprendizajes y en el vínculo que ellas ejercen con nuestra labor diaria y la realización 
de nuestras tareas en forma óptima, para así brindar un servicio cada vez de mayor 
calidad, contribuyendo a su vez al mejoramiento de la calidad del servicio educativo 







El presente trabajo investigación es importante, porque busca responder a las reales 
necesidades sociales y culturales que la sociedad actual enfrenta, dado que, 
proporcionará elementos de juicio útiles, los cuales constituirán referentes importantes 
para una mejor comprensión de la relación que existe entre el empleo de las estrategias 
de indagación y el desarrollo del pensamiento creativo, constituyendo un factor 
estratégico en el mejoramiento de los aprendizajes. 
En cuanto a los alcancemos tendremos los siguientes: 
 
a) Alcance espacial-institucional: Santa Anita. Institución educativa José Antonio 
Encinas 
b) Alcance temporal: Actual (años 2016 – 2017). 
 
c) Alcance temático: Gestión institucional, Desarrollo organizacional 
 





1.6. Limitaciones de la investigación 
 
Las limitaciones más significativas que se afrontaron durante el proceso de 
investigación, fueron las siguientes: 
 
 
a) Dificultades en cuanto al acceso a las fuentes primarias de recojo de datos; debido a 
que existe resistencia por parte de los estudiantes para responder los instrumentos 
aplicados. Esto se afrontó mediante un correspondiente trabajo previo de 
sensibilización del personal, según los casos que se presenten. 
b) Complicaciones epistemológicas en cuanto a la operacionalización de las variables, 
tanto independiente como dependiente, dado que en ambos casos se encontraron 
trabajos similares, que en algunos casos aportan confusión, sin embargo solo se 
utilizaron como referentes para la realización del trabajo, dado que el presente fue 
construido de acuerdo a la muestra, el cual fue enriquecido con la opinión de los 
expertos y los especialistas de la temática en estudio. 
 
 
c) Extrema cantidad de instrumentos para medir las variables, pero que están 
construidos en función de otras realidades, por lo cual aportaban confusión al 
principio, sin embargo fueron las consultas a los diversos autores y al marco teórico 
en general, lo que permitirá construir y validar la construcción de los instrumentos 







En la presente investigación se planteó el siguiente objetivo: Determinar de qué 
manera se relaciona la Gestión institucional con el desarrollo organizacional en la institución 
educativa José Antonio Encinas, Santa Anita. La importancia de la investigación radica en 
el uso de la metodología científica de manera exhaustiva, lo cual nos permitió conocer 
el estado de los conocimientos acerca de la temática abordada, asimismo comprender 
con objetividad la influencia o relación que se ejerce entre la gestión institucional y el 
desarrollo organizacional en la muestra objeto de estudio. 
 
 
En cuanto a su trascendencia a nivel social va a beneficiar a nuestra población 
y de igual manera permitirá tomar conciencia del rol que cumplen las organizaciones 
educativas en cuanto a su gestión la cual debe saber impulsar un adecuado desarrollo 




Las limitaciones que hemos tenido han sido superadas, tanto a nivel teórico, y 
práctico, ya que se contó con el apoyo del asesor, quien mediante sus observaciones y 


















Los antecedentes revisados durante la presente investigación permiten remarcar la 
importancia de la gestión institucional en el proceso que involucra el desarrollo 
organizacional desde el espacio de las organizaciones educativas. 
 
 
Según Alvarado (2001), la gestión puede entenderse como: “La aplicación de un 
conjunto de técnicas, instrumentos y procedimientos en el manejo de recursos y 
desarrollo de las actividades institucionales” (p. 54). 
 
 
El acto de gestionar hace alusión a la forma como las personas encargadas de dirigir 
una organización afrontan la responsabilidad de dirigir las acciones de la organización, 
la cual está supeditada a las decisiones que toma quien las dirige, esta posición plantea 
además que es el encargado de proveer a la organización de los recursos que se 






Este manejo de los recursos requiere entonces un manejo especializado, dado que se 
necesita utilizar en función de las necesidades que tiene la organización, tanto 
pedagógicas como institucionales, además de tener la capacidad para gestionar la 
generación de nuevos recursos que permitan el cumplimento del plan de trabajo anual, 




El desarrollo teórico de la investigación está basado en definir adecuadamente las 
variables de estudio, gestión institucional y desarrollo organizacional, las cuales están 
desagregadas en sus dimensiones correspondientes. Finalmente definíamos las 




Finalmente encontramos la definición de los términos básicos, donde encontramos 






2.2. Antecedentes del estudio 
 
Después de revisar las fuentes bibliográficas, tanto de Internet como de las bibliotecas 
especializadas, podemos describir los trabajos más relevantes. 
 
 
2.2.1. Antecedentes internacionales 
 
Gonzales, G. (2007) en su tesis sobre la imagen institucional del ICAP: perspectivas de 
la infraestructura física realiza un estudio de tipo documental, biográfica con la 
finalidad de desarrollar el estudio de preinversión que permita a la organización iniciar 
el proceso para la construcción de instalaciones físicas adecuadas a sus necesidades, en 
su terreno ubicado en el cantón de Coronado, y que reflejen desde la perspectiva física 
el quehacer del ICAP, para equilibrar su imagen tangible con la calidad del producto 
que ofrece y que la relación imagen intangible- imagen tangible se equilibre 
 
 
El ICAP, es una institución bien posicionada en el ambiente académico, de la 
investigación, la consultoría y los servicios de información y difusión, dirigidos a la 
administración pública Por las características especiales del entorno en que se 
desenvuelve la institución, y dado que su mercado meta está compuesto principalmente 
por profesionales del sector público y de organizaciones no gubernamentales; el 
mercado meta del ICAP se vuelve muy exigente. La institución en la actualidad carece 
de instalaciones propias y las que arrienda, no cumplen con los requerimientos de 
espacios suficientes y confortables para el desarrollo de sus actividades en los campos 
de acción que realiza el ICAP. Esta situación ha hecho que la imagen institucional que 





servicio que provee. El estudio de mercado da como resultado que por las 
características especiales del producto que oferta el ICAP, existe una probabilidad muy 
alta de que la institución se mantenga vigente y con una participación activa en el 
mercado del conocimiento, que es el segmento de mercado en que se desarrolla la 
organización, y que le permitiría hacer frente al compromiso financiero por concepto 
del financiamiento de sus instalaciones. Se considera que en el entorno actual en que la 
competencia es cada vez más importante, el ICAP debe realizar un esfuerzo 
institucional, que le permita materializar la propuesta y que lo potencialice a los 
requerimientos cada vez más exigentes del entorno en que se desenvuelve. 
 
 
Meza (2011) en su tesis sobre el marketing educativo, la imagen institucional y el 
apoyo de los padres como predictores de la actitud de demanda de la educación 
universitaria adventista en México, realiza un estudio de tipo con la finalidad de 
conocer la percepción que tienen los alumnos del tercer año de las escuelas 
preparatorias adventistas acerca del marketing educativo, la imagen institucional y el 
apoyo de los padres como predictores de la actitud de demanda de la educación 
universitaria adventista, para lo cual se construyó un instrumento especialmente para la 
medición de los constructos del modelo, obteniéndose los valores de confiabilidad 
utilizando el método Alfa de Cronbach: (a) marketing (.891), imagen (.906), apoyo de 
padres (.902) y actitud de demanda (.934), asimismo se siguió un proceso riguroso para 
validar cada constructo y se utilizó la prueba de Regresión Lineal Múltiple para 





Los resultados de este procedimiento fueron: las variables predictoras explican un 38.3 
 
% de la varianza de la variable criterio. El estadístico F = 128.195 contrasta la hipótesis 
nula de que el valor poblacional de R es 0. El valor del nivel crítico p = .000 indica que 
si existe una relación lineal significativa. Los resultados encontrados quedaron 
explicados en la fórmula: actitud de demanda = .332 + .535 (imagen institucional) + 
.162 (apoyo de los padres) + .04 (marketing educativo). Se encontró que la imagen 
institucional es la variable que más aporta a la actitud de demanda, seguido por el 
apoyo de los padres; el marketing educativo resultó con el mínimo aporte con el 
supuesto de quedar incluido en la variable imagen institucional. Con base en estos 
resultados se rechazó parcialmente la hipótesis nula. Las variables imagen institucional 
y el apoyo de los padres fueron predictoras de la actitud de demanda de los alumnos de 
tercer año de preparatorias adventistas. Las instituciones universitarias adventistas de 
México deben hacer esfuerzos más significativos para fortalecer la imagen institucional 
y hacer planes acercamiento con los padres. 
 
 
Vázquez (2005), realiza una investigación titulada “La satisfacción en servicios 
educativos del Proyecto Misión XXI. El caso de la Unidad Académica 
Multidisciplinaria de Ciencias, Educación y Humanidades (Generación 2000-2004)”, 
con la finalidad de conocer el grado de satisfacción en servicios educativos de los 
alumnos egresados de la primera generación (2000-2004) de la Unidad Académica 





Los alumnos como principales usuarios del servicio educativo participaron en este 
trabajo de investigación señalando el grado de satisfacción en servicios educativos que 
obtuvieron durante su formación que transcurrió en aproximadamente cuatro años y 
medio. El marco teórico del estudio fue la Teoría de Sistemas de la Calidad Educativa, 
considerando el Proyecto Misión XXI. El método utilizado fue descriptivo con un 
diseño transversal, utilizando la encuesta para el trabajo de campo en un cuestionario 
con opción de respuesta cerrada. La mayoría de los alumnos encuestados opinaron en 
cuanto a la participación del alumno en la elección de materias optativas que fue poco 
satisfactoria, mostrando lo mismo en cuanto al número de computadoras que facilitan 
el proceso y búsqueda de información, consideraron los demás servicios como 
normales y satisfactorios. La investigación realizada mostró el grado de satisfacción en 
servicios educativos de la generación 2000-2004 primera generación que trabajó con el 
proyecto Misión XXI en la UAMCEH. Con la información obtenida se pudo conocer 






2.2.2. Antecedentes nacionales 
 
Guillén (2006), en su tesis Relación entre los niveles de Gestión Institucional y Calidad 
de los Servicios Educativos en los Centros Escolares Nacionales de Villa El Salvador – 
Lima, sostiene: Si el concepto de calidad educativa implica desarrollar un ambiente 
cualitativo de trabajo en los centros educativos, a través de políticas y técnicas 
administrativas capaces de promover la formación y calidad de vida en la comunidad 
educativa, el alcanzar mejores niveles de calidad de servicios educativos va a estar 
determinado porque el tipo de gestión institucional sea eficiente y eficaz. Sin embargo, 
en nuestro caso se ha encontrado que el nivel de deficiencias en la calidad de servicios 
y de gestión institucional está por encima del 50% y que la correlación entre ambas es 
significativa. Es más, señala que si se analiza los factores tales como, formación 
pedagógica, edad, años de servicios, estudios de postgrado, están fuertemente 
asociados a las variables estudiadas en la investigación. Estas deficiencias en la calidad 
educativa en los centros educativos estatales en la Comunidad Autogestionaria de Villa 
El Salvador, se reflejará en la formación y educación de sus educandos. 
 
 
Montenegro (2003), en Evaluación del Desempeño Docente, plantea la hipótesis de 
que el desempeño docente constituye el principal factor de calidad del servicio 
educativo. De ahí la importancia de caracterizar el ejercicio profesional y contar con un 
perfil que integre competencias básicas y específicas. 
 
 
Señala, asimismo, que las competencias son patrones generales de comportamiento, 





la labor. Y considera que el principal indicador de desempeño es la formación de 
personas íntegras y competentes. 
 
 
Sostiene que la calidad educativa y la cualificación de la profesión docente son dos 
variables con un alto nivel de correlación. La calidad se concibe como una propiedad 
emergente del sistema educativo y se mide por el grado de acercamiento a los fines 
previstos. La profesión docente se lleva a cabo mediante la acción sistemática, basada 
en fundamentos filosóficos, artísticos, científicos y tecnológicos. 
 
 
Concluye que, dentro de la Institución, el docente es el principal gestor del proyecto 
educativo, es quien vislumbra el horizonte, quien diseña el currículo y, en una 
interacción permanente con el estudiante, le ayuda a orientar y dirigir su proceso de 
formación. Es por esto que el desempeño docente se considera el factor preponderante 
de la calidad educativa. 
 
 
Margarito (2006), en su ensayo sobre Gestión Educativa para mejorar la Calidad 
Educativa, propone que para fortalecer la gestión educativa hacia la calidad educativa 
se deben dar los siguientes cuatro factores: 
 
 
 Inscribir la Gestión Educativa como parte fundamental de la política educativa para 
fortalecer formas de organización y relación en las unidades educativas que incidan 
en la calidad de la educación, con una visión integral y con el trabajo colegiado de 





 Promover la elaboración, operación, seguimiento y evaluación de proyectos 
institucionales construidos por los colectivos escolares, que permitan contar con 
intencionalidades educativas comunes y orienten las prácticas de docentes, 
directivos y su vinculación con la comunidad. 
 Continuar fortaleciendo la función directiva para que mejoren sus prácticas de 
gestión, con diferentes acciones de formación y desarrollo profesional: Cursos, 
talleres, conferencias, diplomados, licenciaturas, especializaciones, maestrías; 
organizados y ofrecidos desde las instituciones comprometidas con el 
mejoramiento de la calidad en la educación. 
 Conformar y/o impulsar una red de gestores educativos que permita el intercambio 
de experiencias profesionales, a través de medios electrónicos o documentales que 
fomente la formación y desarrollo profesional de los docentes. 
 
 
Panta, J. (2010) en su tesis para optar el grado académico doctor en ciencias de la 
educación titulada Gestión pedagógica y calidad del servicio educativo en la 
institución educativa Felipe Huamán poma de Ayala de Moyopampa – Chosica, realiza 
un estudio de tipo descriptivo, correlacional de corte transversal con la finalidad de 
establecer la relación que existe la gestión pedagógica y la calidad del servicio 
educativo. La muestra estuvo constituida por 245 estudiantes, los cuales fueron 
seleccionados de manera probalística y a quienes se les aplicó dos cuestionarios, para 
recoger la información y medir las variables de estudio. Los resultados fueron 





utilizado frecuencias y porcentajes para determinar los niveles predominantes de la 
Gestión Pedagógica y el Servicio Educativo; en el nivel inferencial, se ha hecho uso de 
la estadística no paramétrica y como tal se ha utilizado X2  (ji cuadrado).  Los 
resultados indican que, la gestión pedagógica según la percepción de los estudiantes 
encuestados se expresa en forma predominantemente en un nivel alto. Asimismo, 
predomina el nivel alto en cuanto al servicio educativo. Asimismo, se demuestra que 
existe relación significativa entre la gestión pedagógica y la calidad del servicio 
educativo. Asimismo; todas las dimensiones de la gestión pedagógica están 
relacionadas con el Servicio Educativo. 
 
 
Villanueva, E. (2013)  en su tesis para optar el grado académico Magister en ciencias 
de la educación titulada Gestión institucional y calidad del servicio educativo Ofertado 
por la institución educativa nacional san Felipe del distrito de Comas, realiza un 
estudio de tipo descriptivo, correlacional de corte transversal con la finalidad de 
establecer la relación que Existe entre la gestión institucional y la calidad del servicio 
educativo. La muestra estuvo constituida por 247 sujetos, 221  estudiantes, 20 
docentes, 4 administrativos y 2 directivos a quienes se les aplicó dos cuestionarios, que 
permitieron recoger la información y medir las variables, la primera para la variable 
Gestión Institucional y la segunda para la variable Servicio Educativo. 
 
 
Los resultados fueron analizados en el nivel descriptivo e inferencial. En el nivel 
descriptivo, se han utilizado frecuencias y porcentajes para determinar los niveles 









Los resultados indican que, la gestión institucional según la percepción de los sujetos 
encuestados se expresa en forma predominantemente en un nivel medio. Asimismo, 
predomina el nivel medio en cuanto al servicio educativo. Asimismo, se demuestra que 
existe relación significativa entre la gestión institucional y la calidad del servicio 
educativo. Asimismo; todas las dimensiones de la gestión institucional están 
relacionadas con el Servicio Educativo. 
 
 
2.3. Bases teóricas 
 
2.3.1. Definición de Gestión institucional 
 
Para Alvarado (2001), la gestión puede entenderse como: “La aplicación de un 
conjunto de técnicas, instrumentos y procedimientos en el manejo de recursos y 
desarrollo de las actividades institucionales” (p. 54). 
 
 
El acto de gestionar hace alusión a la forma como las personas encargadas de dirigir 
una organización afrontan la responsabilidad de dirigir las acciones de la organización, 
la cual está supeditada a las decisiones que toma quien las dirige, esta posición plantea 
además que es el encargado de proveer a la organización de los recursos que se 






Este manejo de los recursos requiere entonces un manejo especializado, dado que se 
necesita utilizar en función de las necesidades que tiene la organización, tanto 
pedagógicas como institucionales, además de tener la capacidad para gestionar la 
generación de nuevos recursos que permitan el cumplimento del plan de trabajo anual, 




Para Arana (2000). Citado por Aldana (2013), la gestión educativa es el conjunto 
articulado de acciones de conducción de una institución educativa a ser llevadas a cabo 
con el fin de lograr los objetivos contemplados en el Proyecto Institucional” (p. 19). 
Estas metas y objetivos organizacionales deben además responder a necesidades reales, 
que parten de un diagnóstico y que sobre todo que se encuentren plenamente 
justificadas, no solamente en el plan anula de trabajo, sino fundamentalmente 
formalizadas en el proyecto educativo institucional. La cual constituye por excelencia 
la principal herramienta de gestión institucional, la cual expresa la intencionalidad 
educativa de una determinada organización educativa. 
 
 
Para algunos autores como en el caso de Cantón (1997)2 “la gestión institucional está 
asociada a las acciones que realiza un grupo de personas orientadas por un líder o 
gerente” (p. 3). 
 
 
Si bien la presencia de un líder debe estar mediatizando las decisiones 





compartir y sobre todo debe saber delegar funciones, lo que va a permitir que todos en 
cierta medida se sientan responsables de la organización y puedan de esta manera 




Villarreal, E. (2002), manifiesta que: 
 
“la gestión institucional es un proceso que ayuda a una buena 
conducción de los proyectos del conjunto de acciones 
relacionadas entre sí que emprende el equipo directivo de una 
escuela para promover y posibilitar la consecución de la 
intencionalidad pedagógica en, con y para la oportunidad 
educativa, misma que se vincula con gobierno y dirección hacia, 
es decir, con el resguardo y puesta en práctica de mecanismos 
necesarios para lograr los objetivos planteados y que en este 
marco el hacer se relaciona con el pensar el rediseñar y el 
evaluar” (p. 39 
Ciertamente no es una sola persona la responsable de la conducción de la organización 
educativa, dado que esta está formada por un equipo directivo que debe estar 
articulado, que debe tomar las decisiones en coordinación con sus docentes, que debe 
saber escuchar para poder saber decidir, porque finalmente las decisiones están basada 
en el manejo adecuado de la información, solo de esta manera se podrá ser más 





La gestión con base en la calidad total requiere establecer la visión y la misión del 
centro, contar con un manual de calidad y la formación de todos los miembros 
mediante una estrategia de recompensas según se alcancen ciertos objetivos de 
perfeccionamiento y de avances en la calidad (González, 2000, P. 71). 
 
 
Este equipo directivo debe entonces saber articular al personal a su cargo para que 
tenga no solo mayor disposición al cumplimento de sus funciones, sino que además se 
identifiquen con lo que hacen, logrando de esta manera mayor compromiso y 
dedicación. 
Bolívar (2002) define una escuela eficaz como aquella “donde los alumnos y alumnas 




Una buena gestión entonces va a permitir a las organizaciones educativas que caminen 
hacia la excelencia, donde docentes y estudiantes se comprometan con el cambio para 
mejorar, donde la meta sea ser mejor cada día, lo cual comienza con el compromiso 
que se asume de manera particular, pero sobre todo de manera conjunta, asumiendo 
juntos el reto de la excelencia educativa. 
 
 
Cada escuela presenta un ethos distinto y obedece a realidades únicas. La forma 
mediante la cual ha de encarar los retos para mejorar y responder a las necesidades de 
los alumnos y la sociedad está sujeta a su propia historia y unicidad” (Ortega, 2008, P. 





de su tradición, de sus particularidades, aspecto que les permitirá se más fuertes ante 
los obstáculos que se presenten en el camino, pero que sobre todo les enseñara que el 
cambios se logran solo mediante el esfuerzo y sobre todo cuando todos participan de 
esta aventura y con la única recompensa de la satisfacción por el trabajo cumplido. 
 
 
2.3.2. Características de la gestión institucional 
 
La gestión institucional presenta una serie de características que la configuran de una 
manera particular y la cual permite un mayor conocimiento de sus funciones y sobre 




“La gestión organizacional como un espacio que no sólo 
considera la estructura y procedimientos de la empresa a todo lo 
largo de su cadena interna de valor, su misión y visión; y los 
mecanismos de desarrollo, de acuerdo con las tendencias de 
cambio en una economía globalizada y crecientemente 
competitiva. Sino que, además y de manera destacable, debe 
atender lo concerniente a los recursos humanos y su alineación 
con el direccionamiento estratégico de la empresa” (Torres, 
Pirela, Testa y Sánchez, 2000. Citado por Ramírez y Salazar, 





La gestión institucional se da en un espacio determinado, la cual se localiza en 
estructura organizacional, donde converge la comunidad educativa, solo que este no es 
solamente el espacio físico, estructural, sino también el relacional y humano, los cuales 
convergen o debe hacerlo en una visión y misión que los convoca y los enrumba hacia 
un ideal educativo que debe trascender a las cuatro paredes físicas de la institución, 
dado que la escuela es parte de la sociedad y como tal se debe a ella, la cual en última 
instancia constituye su razón de ser. 
 
 
Pfeffer (citado en Gonzales, 2012) las buenas prácticas de gestión de personal logran 
altos niveles de dedicación y rendimiento, de motivación y lealtad, lo que en 
consecuencia produce resultados clave en doble vía, sujeto- organización. 
 
 
Uno de los aspectos que debe cuidarse en la gestión es el relacionado con el manejo del 
recurso humano o debería decir con el manejo del capital humano, dado que es el 
motor que empuja el cambio organizacional, el cual a través de la relación va 





2.3.2.1. Principios de la gestión institucional 
 
Yañez (2008) señala con mucha atingencia que: 
 
“se han establecido 8 principios de gestión de la calidad por la alta 
dirección con la finalidad de conducir a la organización hacia una mejora 
en el desempeño, enfoque al cliente, liderazgo, participación del personal, 
enfoque basado en procesos, enfoque de sistemas para la gestión de mejora 
continua, enfoque basado en hechos para la toma de decisiones y relaciones 
mutuamente beneficiosas con el proveedor” (p. 2). 
 
 
La gestión de calidad implica un proceso de preparación que debe empezar con el 
cumplimiento de las metas educativas, las cuales deben estar en concordancia con 
aquello que la sociedad necesita. 
 
 
2.3.2.2. La gestión del recurso humano 
 
“La gestión de recursos humanos aborda las políticas y las prácticas empresariales que 
consideran la utilización y la gestión de los trabajadores como un recurso de la 
actividad en el contexto de la estrategia general de la empresa encaminada a mejorar la 
productividad y la competitividad” (Acosta, 2008, p. 82). 
 
 
El recurso humano constituye entonces el principal activo con que cuenta la 
organización, dado que son las personas las que toman decisiones, comienzan los 
cambios y sobre todo las que con su compromiso, con su entrega empujan hacia el 





“Los gerentes de recursos humanos o los que ejercen la función de administrar al 
personal en las empresas, efectúan sus actividades cotidianamente, tomando en cuenta 
las necesidades de la empresa, aplicando prácticas de reclutamiento, selección, 
contratación, inducción, capacitación, entre otras” (Liquidano, M, 2006, p. 22). 
 
 
Son los directivos entonces los que debe prepararse para trabajar con las personas, 
debe desarrollar sus habilidades sociales que les permitan relacionarse de manera 




“La gestión de recursos humanos se centra en las técnicas de organización del trabajo, 
la contratación, la selección del rendimiento, la formación, la mejora de las 
calificaciones y el desarrollo de la carrera profesional, así como la participación directa 
de los trabajadores y la comunicación” (Acosta, 2008, p. 83). Por lo cual se debe contar 
con el mejor personal, el más comprometido, aquel que trabaja por la institución, lo 
que implica de tener un filtro para la selección del personal con el que se va a contar, 
además de capacitar al que ya se tiene para que este mejor preparado para las funciones 





2.3.2.3. La comunicación organizacional 
 
Según Martin (2006). Citado por Gómez y Benito (2014) definen la comunicación 
organizacional como el: “conjunto de mensajes que emite una organización, de una 
manera programada y sistemática, tanto interna como externamente, con la finalidad de 
lograr la integración entre la institución y sus públicos, mediante la utilización de 
herramientas como la Publicidad y las Relaciones Públicas, para cumplir con su 
función totalizadora” (p. 6). 
 
 
Una gestión de excelencia requiere que exista buena comunicación entre sus miembros, 
que haga posible la transmisión de la información de manera rápida, con celeridad y 
sobre todo que no se generen bloqueos que retrasen las decisiones. 
“La comunicación organizacional (...) conlleva a que los flujos de información en la 
empresa sean mayores y más eficientes, lo que les facilita convertirse en conocimiento, 
innovaciones y valor agregado a través del aprendizaje organizacional, como 
elementos fundamentales de las competencias distintivas y ventajas competitivas de 
cualquier organización” (Quiroga, 2007, p. 10), 
 
 
La información debe entonces cumplir un papel de apoyo a la labor que se realiza en la 
institución, lo cual significa que debe promoverse el dialogo abierto, franco y sincero, 
lo que debe permitir generar un clima organizacional que articule más al personal en 





2.3.3. Dimensiones de la gestión institucional 
 
2.3.3.1. Liderazgo directivo 
 
El liderazgo educativo está asociado al desarrollo de ciertas conductas que vinculan 
directamente a los líderes con la organización, haciendo posible la influencia de la 
conducción en el comportamiento y en el “sentido” que moviliza a los integrantes de 
una comunidad escolar (Leithwood y Jantzi, 2000.Citado por Weisteing, 2009, p. 3). 
El líder debe generar confianza, responsabilidad, comunicación abierta y sincera, debe 
ser capaz de delegar responsabilidad cuando es necesario, sobre todo porque no puede, 
ni debe acaparar todo el poder. 
 
 
“Una escuela es efectiva porque en definitiva sus prácticas directivas y docentes lo son. 
La evidencia nos indica que los directores efectivos favorecen y crean un clima 
organizacional de apoyo a las actividades escolares; promueven objetivos comunes; 
incorporan a los docentes en la toma de decisiones, planifican y monitorean el trabajo 
pedagógico” (Uribe, 2007, p. 3). 
 
 
Un buen líder sabe cómo tomar decisiones, pero sobre todo sabe cómo apoyarse en su 
personal para realizar un mejor trabajo, dado que en la medida que demuestre con reos 
hechos de que confía en su personal, es cuando las cosas empezaran a funcionar mejor. 
 
 
“La influencia del liderazgo directivo sobre el mejoramiento escolar consiste 
esencialmente en comprometerse y ejecutar prácticas que promueven el desarrollo de 





capacidades profesionales, y las condiciones de trabajo en las cuales realizan sus 
labores” (Anderson, 2010, p.6). 
 
 
El liderazgo directivo promueve un clima de trabajo, con su ejemplo, con su 
responsabilidad y sobre todo con su personal. Aspecto que debe permitir el 




2.3.3.2. Dinámica organizacional 
 
“Una institución es en principio un objeto cultural que expresa cierta cuota de poder 
social. Nos referimos a las normas-valor que adquieren fuerza en la organización social 
de un grupo o a la concreción de las normas-valor en establecimientos, la institución 
expresa la posibilidad de lo grupal o colectivo para regular el comportamiento 
individual” (Fernández, 1994, p. 1). 
 
 
Una organización está definida por el comportamiento de sus miembros, es la forma 
como se organizan, como toman sus decisiones, como se articulan para el 
cumplimiento de su misión y visión, es lo que las define, esto además permite darse 
cuenta de cómo son de acuerdo a como responden ante las demandas del contexto. 
 
 
“La actuación institucional. Se trata de un estilo de dirección muy diferente a aquellos 





los equipos directivos se aplican casi exclusivamente a tareas de tipo burocrático” 
(Zabalza, 1995, p. 63). 
 
 
La forma como generan su propio estilo es la particularidad que las mantiene y las 
prepara para asumir la responsabilidad con el presente y sobre todo el futuro. 
 
 
“La calidad de las escuelas surge como fruto de la aparición concomitante de diferentes 
condiciones, el liderazgo, la organización., las relaciones interpersonales y el desarrollo 
institucional” (Zabalza, 1995, p. 64). 
Es justamente sus conductas la que permiten la autorregulación funcional de cada 
organización, lo que supone además la capacidad de generar información como insumo 
para la toma de decisiones. 
“Cuando las instituciones se singularizan en la forma de una unidad organizacional 
concreta –los establecimientos institucionales– definen un espacio gráfico, imaginario 
y simbólico en el que, por jugarse las tensiones antes señaladas, el sujeto humano 
encuentra a la vez un lugar de seguridad, pertenencia y desarrollo que contiene en el 
mismo ámbito la enajenación, la exclusión y el sufrimiento” (Fernández, 1994, p. 2). 
 
 
Toda institución que aspire al cambio será capaza de enfrentar con mejores 





2.3.3.3. Relaciones interpersonales 
 
“Las relaciones interpersonales en el trabajo (y fuera de ella, también) constituyen un 
papel crítico en una empresa. Aunque las calidad de las relaciones interpersonales en sí 
no alcanzan para incrementar la productividad, si pueden contribuir significativamente 
a ella” (Orduña, 2006, p. 25). 
El cambio se inicia con la personas, por lo cual. Deben promoverse espacios de 
compañerismo que los involucre y sobre todo para que se conozcan mejor. 
 
 
Silviera (2014) las define como: “el conjunto de interacciones entre dos o más personas 
que constituyen un medio eficaz para la comunicación, expresión de sentimientos y 
opiniones” (p. 9). Cuando las personas saben comunicarse entonces se consolida más 
su espacio laboral. 
 
 
Zupiera (2015). Citado por Bolaños, explica que las bases de las relaciones 




El logro de relaciones armoniosas y saludables es la piedra angular del sostenimiento y 





2.3.4. Definición de desarrollo organizacional 
 
“La teoría administrativa denominada: Desarrollo Organizacional, en sus principios 
teóricos aporta un conjunto de ideas acerca del hombre, la organización y el ambiente; 
orientadas a propiciar el desarrollo y crecimiento de sus potencialidades representadas 
en: competencias, habilidades y destrezas” (Sánchez, 2009, p. 244). 
 
 
Una de las tareas básicas de las instituciones educativas es la de configurar el tipo de 
hombre que la sociedad necesita, para lo cual parte por analizar las caracterizas que 
presenta el diagnóstico, sin embargo esto es el primer punto de partida, dado que ha a 
partir de este primer insumo se tendrá la información necesaria para la toma decisiones 
sobre el rumbo que se desea para la organización. 
 
 
Este aspecto implica un proceso reflexivo conjunto que no solamente permita darse 
cuenta como se está como organización, sino fundamentalmente para comprar la 
información obtenida con los rasgos del perfil, y los objetivos planteados en la visión y 
misión. De aquí para adelante se debe establecer el conjunto de estrategias y 
procedimiento que hagan posible el cumplimento de las acciones que aseguren 
alcanzar el ideal planteado en la visión institucional. 
 
 
“Desde la connotación administrativa, significa la implementación de estrategias para 
la formulación de un proceso de cambio planeado, que resulta lento y gradual que 





aprovechamiento de las oportunidades que coadyuvan la plena realización de sus 
potencialidades” (Sánchez, 2009, p. 236). 
 
 
La puesta en marcha de este conjunto de medidas de trabajo para el logro de las metas 
organizacionales que se desprenden de lo que se aspira en la visión y misión, debe 
primero posibilitar un análisis riguroso que signifique saber cómo lograr acercarse a lo 
que se desea como organización, aquí la planificación y la organización debe señalar el 
camino de trabajo a seguir. 
 
 
Bennis. Citado por Sánchez (2009), manifiesta que el desarrollo organizacional es la 
respuesta al cambio, una compleja estrategia educativa cuya finalidad es cambiar 
creencias, actitudes, valores y estructura de las organizaciones, en tal forma que éstas 
pueden adaptarse mejor a nuevas tecnologías, mercados, retos, así como al ritmo 
vertiginoso del cambio mismo” (p. 238). 
 
 
Lo que implica primero trabajar y organizar al recurso humano con que se cuenta, dado 
que es quien debe iniciar el proceso de cambio y que según como asuma su parte del 
compromiso para el cambio, se podrá implementar las medidas correctivas para lograr 
las metas propuestas. 
 
 
“Las instituciones como la universidad, al igual que las ofertantes de productos y 
servicios, no escapan a la exigencia de desarrollar organizaciones con conocimiento, 





participación voluntaria y aprendizaje continuo, y logren la certificación de sus 
procesos y servicios” (Sánchez, 2009, p. 236). 
 
 
Esto significa entonces pasar proceso previo de sensibilización que logre articular al 
potencial humano con que se cuenta, rescatando la identidad del personal, dado que 
solo de esta manera se podrá empezar, cuando todos respondan a las demandas 
planteadas y asuman la responsabilidad de manera conjunta, participativa, dinámica y 
sobre todo con la convicción de que sin esfuerzo conjunto no poco o nada se podrá 





2.3.5. Características del desarrollo organizacional 
 
Según Newstrom y David, (1993) el desarrollo organizacional presenta: “las siguientes 
características, valores humanístico, orientación hacia los sistemas, aprendizaje a través 
de experiencias, resolución de problemas, orientación hacia la contingencia, agentes 
del cambio, niveles de intervención” (3). 
 
 
Si bien la sensibilización del personal constituye el paso previo para el inicio de 
cualquier cambio, también es cierto que este personal trae consigo un conjunto de 
características particulares, que en conjunto singularizan a la organización, este 
conjunto de valores, creencias, conductas, actitudes son los que hacen que el grupo sea 
heterogéneo, estas diferencias debe ser entonces el punto de encuentro para aprender a 
organizarse a pesar de sus diferencias. 
 
 
Lo que debe permitir entonces que los problemas pedagógicos e institucionales sean 
abordados desde la diversidad, dado que de esta manera las diferencia constituirán una 
ventaja, al entenderla y asumirla como una herramienta de trabajo que permite esa 





2.3.5.1. Valores y supuestos del desarrollo organizacional 
 
“Los valores más significativos del desarrollo organizacional son la participación 
plena, confrontación, seguridad, respeto por los demás” (Pinto, 2012, p. 24). 
 
 
La tarea entonces debe temer un primer punto de partida y esto es justamente la forma 
como los miembros de la organización educativa deciden asumir su participación 
individual, pero sobre todo de conjunto en la propuesta de cambio que se plantea desde 
la planificación organizacional y que debe responder a la dinámica organizacional 
interna y la dinámica propia de la sociedad. 
 
 
“El desarrollo organizacional parte de ciertos supuestos, los individuos que buscan 
trascender y desarrollarse…los grupos que desea, quieren y buscan ser aceptados al 
menos dentro de un grupo, y generalmente en más de uno con la intención de 
colaborar” (Pinto, 2012, p. 25). 
 
 
Entonces los esfuerzos deben estar encaminados a fortalecer en primera instancia el 
trabajo de conjunto, grupal el cual debe consolidarse para asumir las diversas fases que 
involucra la planificación, organización, ejecución, control y evaluación como parte 
del proceso que los convoca y que debe además fortalecerlos como organización para 
aprender desde su propia experiencia, de cómo han asumido sus funciones , pero sobre 






2.3.5.2. Cultura y desarrollo organizacional 
 
Chiavenato (2011) manifiesta que: “el camino viable para cambiar a las organizaciones 
es cambiar su cultura, es decir cambiar los sistemas dentro de los cuales viven y 
trabajan las personas” (p. 348). 
 
 
Una propuesta que plantea donde debe iniciar este proceso de integración dentro de la 
organización, es la que plantea un proceso de cambiar la cultura organizacional sin 
embargo suponemos que este proceso debe consistir encontrar una nueva cultura 
organizacional, pero que parta de la experiencia de cada uno, donde cada uno muestre 
y demuestre quienes son, como han aprendió de manera individual para adaptarse y 
superar las dificultades dentro el entorno personal, social, cultural y sobre todo 
profesional, para aprender de esta experiencia pero en un plano esta vez diferente, dado 
que es el plano del conjunto, donde las decisiones nacen y se fortalecen en el consenso, 




“las organizaciones consistentes, son sistemas funcionales abiertos que se mantiene y 
desarrollan competitivamente en el tiempo porque cuentan con una cultura corporativa 
sustentada en valores y principios orientadores del comportamiento y desarrollo 
organizacional” (Pintado, 2011, p. 206). 
 
 
Lo que significa adoptar un mirada sistémica de los hechos para entenderlos en su 





dentro de la organización, pero no solo hacia adentro, sino que debe emerger también 
hacia afuera, para nutrirse de esa experiencia, para conocer esa dinámica y sobre todo 
para poder articularse mejor y propugnar una propuesta de cambio que desde la 
diversidad, construya su propia identidad organizacional. 
 
 
2.3.5.3. Desarrollo y cambio organizacional 
 
El mundo actual se caracteriza por un ambiente en transformación constante. El 
ambiente general que envuelve a las organizaciones es cambiante y dinámico, cuya 
exigencia es que tengan una enorme capacidad de adaptación como condición básica 
para su supervivencia” (Chiavenato, 2011, p. 348). 
Esta interacción de la organización con su entorno debe entonces generar nuevas 
demandas, lo que implica un proceso de superación de sus dificultades y 
contradicciones internas para hacer frente a los nuevos retos que plantea el entorno 
inmediato en las diferentes esferas de la realidad, dado que son aspectos que distraerán 
a algunos que todavía no tiene claro que son una organización que conforma una 
estructura organizacional sistémica. 
 
 
La cual debe funcionar sincronizada mente, es decir con la dinámica de todos en el 
ritmo particular y conjunto a la vez lo que significa desarrollar nuevas características 
de aprendizaje organizacional que les enseñe a cómo adaptarse a la dinámica que 





“El desarrollo organizacional es un proceso dinámico, dialectico y continuo de cambios 
planeados a partir del diagnóstico utilizando métodos, estrategias e incentivos a fin de 
aumentar la eficiencia y la salud de la organización” (Pintado, 2011, p. 201). 
Esta nueva dinámica debe entonces debe incidir en la generación de nuevos espacios 
de trabajo en diferentes planos, que además contemple el plano personal, individual 
para que además haya un crecimiento emocional, axiológico, valorativo que les 
permita adquirir nuevas herramientas que haga posible gestionar su propia 
individualidad, fortaleciéndolos como personas que son y que se reencuentra con un 
nueva etapa en su proceso de humanización, como personas, como individuos y 
fundamentalmente como organización. 
 
 
2.3.5.4. Necesidad de adaptación continúa 
 
El cambio organizacional no se puede dejar al azar, sino que debe planearse. En las 
organizaciones existen cuatro clases de cambios: Cambios estructurales, cambios en la 
tecnología, cambios en los productos o servicios, cambios culturales” (Chiavenato, 
2011, p. 349). 
 
 
Esta nueva dinámica que emprende la organización, se realiza de manera conjunta y se 
asume de manera conjunta, que empieza con un proceso de reconocimiento de quienes 
son, que sustenta en un proceso que se articula desde el diagnóstico organizacional y se 
complementa en la planificación y organización en coordinación con los documentos 
de gestión, llamase PEI, plan anual de trabajo, entre otros y que norman aquellos que 





fortalece y se mejora en función de los logros y el aprendizaje de nueva experiencias 
organizacionales. Lo que el autor ´plantea acertadamente indicando que “El desarrollo 
organizacional busca instrumentar unos cambios sustancialmente individuales y 
organizacionales, para que una empresa pueda adaptarse a las fuerzas irreversibles del 
cambio. Implica un esfuerzo planeado” (Pintado, 2011, p. 216). 
 
 
2.3.6. Dimensiones del desarrollo organizacional 
 
2.3.6.1. Servicio educativo 
 
“Servicio es aquello que satisface una necesidad mediante algo no tangible. Cuando 
alguien compra un servicio, está ganando una experiencia la cual tiene que ser la mejor 
posible para que pueda o quiera repetirla en una futura cuando vuelva dicha necesidad” 
(Abanto, 2011, p. 14). 
 
 
“Servicio es aquello que satisface una necesidad mediante algo no tangible. Cuando 
alguien compra un servicio, está ganando una experiencia la cual tiene que ser la mejor 
posible para que pueda o quiera repetirla en una futura cuando vuelva dicha necesidad” 
(Abanto, 2011, p. 14). 
 
 
La experiencia lograda a través de la relación que establecer en un servicio puede tener 
diferentes connotaciones, según el tipo de servicio al que estamos accediendo, donde 






En el plano educativo este servicio connota diferentes aspectos de la personalidad, 
dado que va dirigido a la trasformación del individuo, en un nuevo ser con 
características plenas capaz de asumir las características del cambio. 
 
 
“Los prestadores de servicios deben enfocarse en la calidad y el sistema debe ser tal 
modo que respalde dicha misión, verificando debidamente y brindando servicios de 
acuerdo con el objetivo del diseño institucional” (Abanto, 2011, p. 15). 
 
 
Esto significa que se debe logra la satisfacción plena del cliente educativo, dado que 
solo en esa medida se pondrán establecer vínculos de identificación organizacional, 
basados en la conformidad del servicio educativo recibido. 
 
 
“Para el servicio educativo, por ser un servicio profesional; la clave del éxito radica en 
la calidad profesional de sus docentes. Para mejorar el desempeño de los docentes, 
primero hay que proporcionarles retroalimentación –información- sobre su trabajo y 
sus resultados de aprendizaje” (Barreda, 2007, p. 14). Lo que significa que se debe 
contar con personal docente que conoce su materia, que sabe corregirla y presentarla y 





2.3.6.2. Satisfacción educativa 
 
Ramírez y Benites (2012) Señalan que: “en los individuos se presentan situaciones 
multidimensionales del ambiente, considerando sus variables que lo conforman y las 
interacciones interpersonales en las que se ven involucrados diariamente. Asimismo, la 
satisfacción busca reforzar, apoyar la motivación y la productividad dentro de las 
organizaciones” (p. 36). 
 
 
Las diferentes circunstancias a la que las personas se enfrentan diariamente condiciona 
en muchos casos sus reacciones ante las obligaciones que tiene que cumplir en las 
organizaciones, y en michos casos afectando su productividad e incluso su forma de 
valorar las cosas, por lo cual debe tratarse en lo posible de que el servicio educativo 
prestado a los usuarios alumnos cubra sus expectativas, es decir se sientan satisfechos 
con educación impartida y sobre todo que entiendan que esta responde a sus 
necesidades de aprendizaje. 
 
 
La Norma Mexicana NMX-CC-9000-INMC-2008. Citado por Gonzales, García y 
Arnau (2011) define la calidad como: “el grado en el que un conjunto de características 
inherentes cumple con los requisitos, y la satisfacción del usuario como la percepción 
que tiene éste sobre el grado en que se han cumplido sus requisitos” (p. 3). 
 
 
Son entonces las expectativas cumplidas las que determinan en cierta medida el nivel 





docente, al profesional de educación adaptarse a las características de los estudiantes y 
sobre a su ritmo e interés de aprendizaje. 
 
 
“El enfoque al cliente es una característica ampliamente valorada por las instituciones 
nacionales e internacionales que otorgan reconocimientos a la calidad en las 
organizaciones de servicios. Se valora el enfoque al cliente a través de dos rubros: 
compromiso hacia el cliente y la demostración de que se escucha la voz del cliente, es 
decir, se atienden sus opiniones y se mide su nivel de satisfacción” (Gonzales, García y 
Arnau, 2011, p. 5). 
 
 
Esta satisfacción es el parámetro que permite determinar si el servicio prestado a los 
usuarios cumple con las exigencias de requerimiento, lo cual debe permitir información 
para mejorar constantemente el proceso de enseñanza aprendizaje. 
 
 
2.3.6.3. Imagen organizacional 
 
“La imagen general de una empresa o institución es básicamente un estado 
de opinión pública. Esta figura que el público tiene de la empresa no sólo 
se genera por la gestión y actuación de dicha organización, esto es, por el 
conjunto de comunicaciones emitidas por la entidad, de su comportamiento 
hacia ese público y de su forma de llevar a cabo las tareas administrativas, 
sino que además una institución es identificada por una imagen visual que 
personaliza las comunicaciones ante los ciudadanos” (Vílchez y otros, 







La imagen que proyecta una organización constituye en muchos casos su enlace con 
público, con el posible usuario futuro y que es a quien se dirige para captarlos en un 
futuro próximo, de ahí que esta imagen debe trabajarse a través de diversas estrategias 
encaminada fortalecer la comunicación externa, proyectando aquello que al posible 
público usuario le interesa. 
 
 
Davis y Newstron (2003). Citado por Vílchez y otros (2013), la Imagen Corporativa 
“es la personalidad de la empresa, lo que la simboliza, dicha imagen tiene que estar 
impresa en todas partes que involucren a la entidad para darle cuerpo, para repetir su 
imagen y posicionar está en su mercado” El posicionamiento de una imagen permite la 
fácil identificación de la organización, este aspecto es el cual las organizaciones debe 
trabajar estratégicamente para hacer frente a la competencia que siempre está presente, 





2.4. Definición de términos básicos 
Comunidad educativa 
Se refiere a la unión de personas con un fin común, en el marco de un proyecto 






Es el grado en que se produce la transferencia de información entre los distintos 
sectores de una organización, lo cual va a determinar el grado de aceptación o rechazo 





Se define como el esfuerzo planificado que visualiza la institución con la finalidad de 





Constituye el modo de desarrollar una actividad con la que se transmite un saber, 
experiencia, procedimiento, habilidad, etc., cuyo propósito es tener como resultado 





Capacidad de alcanzar lo propuesto, ejecutando acciones y haciendo uso de recursos 







Línea de acción que tiene como objetivo promover el desarrollo de una institución 





Percepción manifestada por la comunidad con respecto a la organización, servicio 





Es el conjunto de habilidades gerenciales o directivas que un individuo tiene para 
influir en la forma de ser de las personas o en un grupo de personas determinado, 





Se refiere a los marcos referenciales que la institución se traza como parte de su tarea 





Se entiende como un proceso a través del cual se toman las decisiones respecto al qué, 







Una relación interpersonal es una interacción recíproca entre dos o más personas. Se 
trata de relaciones sociales que, como tales, se encuentran reguladas por las leyes e 





Se refiere al conjunto de cosas tangibles, acciones, interacciones personales y actitudes 
que diseñamos para satisfacer las necesidades de un cliente y que está en nuestra área 






El presente capítulo enfatiza en la construcción teórica del fundamento de las variables 
estudiadas, las herramientas informáticas y el pensamiento creativo, así como la 
relación teórica entre ellas. 
Esto se explica debido a que la gestión institucional constituye el elemento 
dinamizador que hace posible que una organización cumpla con las demandas que se le 
presentan, para lo cual debe enfrentar la dinámica de una sociedad en pleno proceso de 




Tal como lo expresan los especialistas en el tema “La gestión con base en la 





de calidad y la formación de todos los miembros mediante una estrategia de 
recompensas según se alcancen ciertos objetivos de perfeccionamiento y de avances en 
la calidad (González, 2000, P. 71). 
 
 
Finalmente en la revisión de la literatura se han encontrado los elementos 
conceptuales y teóricos que permiten un mayor nivel de análisis, lo cual constituye 
formaliza el establecimiento de las nociones básicas para explicitar con mayor claridad 



















El sistema de hipótesis y variables de estudio planteadas suponen una respuesta al 
planteamiento y formulación del problema de estudio, aspecto que se complementa en los 
objetivos, justificación e importancia y las limitaciones de la investigación. 
 
 
En el presente capítulo se aborda las hipótesis de trabajo, para constituir las guías del 
proceso investigativo. Asimismo se desarrollan y definen las variables de estudio, desde el 
punto de vista conceptual y operacional, como un aspecto que facilita su puesta a prueba 
en la parte correspondiente a la prueba de hipótesis. 
 
 
Dicho aspecto, si bien es una cuestión es una cuestión estadística, tiene su antecedente 
en el proceso operacionalización, el cual es un proceso analítico metodológico, que 
facilita la identificación de las variables, dimensiones e indicadores, sí como la 





El proceso de operacionalización muestra cual será el camino de construcción del 






3.2.1 Hipótesis general 
 
La Gestión institucional se relaciona de manera directa y significativa con el 
desarrollo organizacional en la institución educativa José Antonio Encinas, 
Santa Anita – 2017. 
 
 
3.2.2 Hipótesis específicas 
 
HE1: El liderazgo directivo se relaciona de manera directa y significativa con el 
desarrollo organizacional en la institución educativa José Antonio Encinas, 
Santa Anita – 2017. 
 
 
HE2: La dinámica organizacional se relaciona de manera directa y significativa con el 
desarrollo organizacional en la institución educativa José Antonio Encinas, 
Santa Anita – 2017. 
 
 
HE3: Las relaciones interpersonales se relacionan de manera directa y significativa 
con el desarrollo organizacional en la institución educativa José Antonio 




















3.3.3. Definición de las variables de estudio 
 









conducción de la 
institución escolar 
hacia determinadas 
metas a partir de una 
planificación 
educativa, para lo que 
resultan necesarios 
saberes, habilidades y 
experiencias 
Conjunto   de 
situaciones  que se 
definen en función de 
las puntuaciones, los 





















Conjunto de acciones 
encaminadas a 
mejorar la efectividad 
y productividad de las 
organizaciones en el 
marco de la gestión de 
calidad 
Conjunto de 
situaciones que se 
definen en función de 
las puntuaciones, los 
cuales se evidencian 

















3.4. Operacionalización de variables 
 












 Liderazgo directivo 
 Conocimiento de los objetivos 
 Participación y trabajo 
 Cohesión y coordinación 
 
 Toma de decisiones 
 Palpitación y responsabilidad 
 Organización 
 
 Comunicación entre los miembros 
 Solución de conflictos 

















 Servicio educativo 
 Eficacia en el logro de objetivos 
 Eficiencia en el uso de recursos 
 Necesidades de servicio 
 
 Nivel de expectativa 
 Motivación por aprender 
 Retroalimentación y evaluación 
 
 
 Percepción de la comunidad 
 Participación y reconocimiento 
 Nivel de cobertura 
 
 Satisfacción educativa 
 



















El presente capítulo presenta de manera sucinta la metodología de la investigación, 
dado que se plantea el enfoque de investigación, el cual es de naturaleza cuantitativa, el 
tipo de investigación y el diseño planteado, se enmarca en el esquema descriptivo, 
correlacional. Debido a que nuestro interés está centrado en establecer el nivel de 
correlación ente las variables objeto de la presente investigación. 
 
 
La población y muestra de estudio, ha sido seleccionada mediante el muestreo 
probabilístico, donde cada uno de los elementos de la población tiene la misma 
posibilidad para ser elegidos como parte de la muestra y que en nuestro caso está 
formada por 134 sujetos. 
 
 
Se realiza la descripción de las características de las técnicas e instrumentos 
empleados, su estructura interna, en cuanto a la cantidad de dimensiones que posee, así 





Finalmente presentamos una descripción del tratamiento estadístico realizado, 
tanto a nivel descriptivo, como inferencial. 
 
 
4.2. Enfoque de investigación 
 
El enfoque de investigación es el cuantitativo porque “supone derivar de un marco 
conceptual pertinente al problema analizado, una serie de postulados que expresen 
relaciones entre las variables estudiadas de forma deductiva. Este método tiende a 
generalizar y normalizar resultados” (Bernal, 2006, p. 57). 
 
 
4.3. Tipo de investigación 
 
Según Sánchez (2006), el tipo de investigación que se aplicó es: básica, 
sustantiva y descriptiva: 
 
 
Básica: Porque lleva a la búsqueda de nuevos conocimientos y campos de 
investigación, no tiene objetivos prácticos específicos. 
 
 
Sustantiva: Porque está orientada a describir, explicar, predecir o retrodecir, 
con lo cual se va en búsqueda de principios generales que permitan organizar 
una teoría científica. 
 
 
Descriptiva: Porque está orientada al conocimiento de la realidad tal como se 





4.4. Diseño de la investigación 
 







M = Muestra de Investigación 
Ox = Variable I: (Gestión institucional) 
Oy = Variable II: (Desarrollo organizacional) 









Nuestra población comprende a todos los docentes y administrativos de la institución 






N Docentes y aministrativos Sujetos % 
1 Administrativos 44 21 
2 Docentes turno mañana 62 30 
3 Docentes turno tarde 58 23 
4 Docentes turno noche 52 26 
TOTAL 206 100 
 






El tipo de muestreo utilizado es el probabilístico, en la medida que la muestra constituye 
un subgrupo de la población en el que todos los elementos tienen la misma posibilidad 
de ser elegidos Hernández (2006, p.241). El tamaño muestral fue fijado con un margen 
de error de 0,05 y un nivel de confianza de 0,95%. Se utilizó la fórmula siguiente, donde 
el estimador es el porcentaje de elección de cada elemento. 
n  
Z2 x p x q x N 






N = Población 
Z  =  Nivel de confianza (95% 1,96) 
E = Error permitido (5%) 
p = Probabilidad de ocurrencia del evento (50%) 
q = Probabilidad de no ocurrencia (50%) 
 







( 0,50 ) 
 
 
( 0,50 ) 
 
 










( 0,50 ) 
 








4.5.3. Tipo de muestreo 
 
Después de calcular el tamaño de la muestra, se utilizó el tipo de muestreo 
probabilístico, estratificado, proporcional. Estratificado, en la medida que la población 
está dividida en subgrupos, de acuerdo con el grado de estudios de procedencia, y 
proporcional, dado que el tamaño de cada estrato se ha fijado teniendo en cuenta la 
población de individuos de cada grado. 
 
 
El cálculo del factor de proporción se trabajó de la siguiente manera: 
 
 










f = factor de proporción 
n = tamaño de la muestra (134) 
N = tamaño de la población (206) 
f = 134/206 
 
f = 0.652 
 
 
4.5.4. Estratificación de la muestra 
 






Estratificación de la muestra  
DOCENETS Y ADMINISTRATIVOS POBLACION FACTOR MUESTRA 
Administrativos 44 0.652 28 
Docentes tuno mañana 62 0.652 40 
Docentes turno tarde 48 0.652 32 
Docentes turno noche 52 0.652 34 





4.5.5. Descripción de la muestra 
 
La  muestra  objeto de estudio en el presente trabajo de investigación 
presenta las siguientes características. 
Tabla 3 
Distribución de la muestra de los alumnos 
 
N Docentes y administrativos CANTIDAD % 
1 Administrativos 28 21 
2 Docentes turno mañana 40 30 
3 Docentes turno tarde 32 23 
4 Docentes turno noche 34 26 
TOTAL 134 100 
 
Fuente: Departamento de estadística 
 
 
4.6. Técnicas e instrumentos de recolección de información 
 
4.6.1. Técnicas de recolección de información 
 
En la presente investigación se utilizarán las siguientes técnicas: 
 
a) Encuesta: que se expresa a través de los instrumentos para evaluar la variable en 
estudio. 
b) Fichaje de registro y de investigación: que se expresa a través de las fichas 
mediantes las cuales se hizo la recolección de información de los libros y revistas 
consultadas. 





4.6.2. Instrumentos de recolección de información 
 
Los instrumentos que se han utilizado en el presente trabajo para la recolección de la 
información se han desarrollado de acuerdo con las características y necesidades de 
cada variable. Así tenemos: 
 
 
4.6.2.1. Cuestionario para medir la variable: Gestión institucional 
 
Para medir la variable gestión institucional, se adaptó cuestionario elaborado por 





El presente cuestionario es parte de una investigación para la obtención del grado de 
Maestro en ciencias de la educación que tiene por finalidad la obtención de 
información sobre la percepción de los encuestados sobre las herramientas informáticas 
en los sujetos de la muestra de estudio. 
 
 
Carácter de aplicación: 
 
El cuestionario sobre la variable I. Gestión institucional, es de carácter anónimo, por lo 





La prueba consta de 24 ítems, cada uno de los cuales tiene cinco posibilidades de 





Asimismo, el encuestado solo puede marcar una alternativa, encerrándola en un círculo 





Las dimensiones que evalúa el cuestionario sobre gestión institucional son las 
siguientes: 
a) Liderazgo directivo 
 
b) Dinámica institucional 
 














 9, 10, 11, 12, 13, 14 ,15, 16 
institucional 8 33,33 
Relaciones 17, 18 , 19 ,20, 21, 22, 23, 
  
interpersonales 24 8 33,33 
Total ítems 24 100 
Porcentaje Total Ítems Dimensiones 





4.6.2.2. Cuestionario para medir la variable: desarrollo organizacional 
 
Para medir la variable (desarrollo organizacional), se adaptó el cuestionario elaborado 






El presente cuestionario es parte de una investigación para la obtención del grado de 
Maestro en ciencias de la educación que tiene por finalidad la obtención de 
información sobre los estudiantes sujetos de la muestra de estudio. 
 
 
Carácter de aplicación: 
 
El cuestionario sobre la variable II: desarrollo organizacional, es de carácter anónimo, 
por lo cual se pide a los encuestados responder con sinceridad. 
Descripción 
 
La prueba consta de 24 ítems, cada uno de los cuales tiene cinco posibilidades de 
respuesta. Nunca (1); Casi nunca (2); A veces (3); Casi siempre (4), Siempre (5). 
Asimismo el encuestado solo puede marcar una alternativa, encerrándola en un círculo 
o poniendo un aspa, si marca más de una alternativa, se invalida el ítem. 
Estructura: 
 






a) Servicio educativo 
b) Satisfacción educativa 





Especificaciones para el cuestionario sobre desarrollo organizacional 
 
Estructura del cuestionario 
DIMENSIONES ITEMS TOTAL PORCENTAJE 
Servicio 1, 2 , 3, 4 , 5 , 6, 7, 8,   
educativo  8 33,33 
Satisfacción 9 , 10 , 11, 12, 13, 14 ,15   
educativa , 16, 8 33,33 
Imagen 17, 18 , 19 , 20, 21, 22,   
organizacional 23, 24, 8 33,33 
TOTAL ÍTEMS 24 100 
 
 
4.7. Tratamiento estadístico 
 
Para el análisis de los datos se utilizó tanto la estadística descriptiva como la estadística 
inferencial. Las operaciones estadísticas utilizadas han sido las siguientes, tomando en 












 Distribución de frecuencias 
 
 Gráficos y figuras 
ESTADÍSTICA INFERENCIAL: 
Para generalizar los resultados de la muestra a la población. 
 
 Distribución muestral expresada a través de la prueba de normalidad de 
Kolmogorov Smirnov 






Para el procesamiento de los datos utilizamos el programa estadístico STATSTM V. 
II, y el SPSS, Versión 18, los cuales nos permitieron demostrar el grado de correlación 




Para la tabulación y elaboración del informe de tesis, utilizamos el programa EXCEL, 
el cual nos permitió elaborar las figuras y tablas, en las cuales se observa la 







La metodología desarrollada en el presente capítulo se enmarca dentro del enfoque 
cuantitativo, no experimental y en donde se desarrolla un diseño descriptivo 
explicativo, que nos permite plantear un diseño metodológico encaminado a establecer 
el nivel de correlación e influencia entre las variables de estudio. 
 
 
La muestra trabajada fue sobre la base de 134 sujetos seleccionados de manera 
probabilística estratificada y donde los estratos que la conforman fueron extraídos a 
través de la fórmula de afijación proporcional, lo cual es válido para la conformación 
de cada estrato. 
Finalmente se presenta una descripción de las técnicas e instrumentos, el tratamiento 



















En el presente capítulo se presenta de manera organizada y sistemática los resultados 
de la presente investigación; la primera parte se describe el procedimiento seguido 
para la realización de la validación y obtención de la confiabilidad en los instrumentos 
de recolección de datos. 
 
 
Aspecto que nos permite demostrar que los instrumentos en cuestión son válidos y 
confiables, dado que cumplen con los criterios metodológicos para su construcción, así 
como los resultados presentados, también los demuestran. 
 
 
Asimismo, se presenta de manera detallada el análisis descriptivo, el cual se presenta a 
través de un a análisis de las variables y dimensiones en estudio, el cual se ha realizado 
a través de tres rangos, alto, medio y bajo, los cuales nos permiten caracterizar las 
variables y dimensiones investigadas. En el nivel inferencial se ha hecho uso de la 
estadística paramétrica y como tal se ha empleado la r de Pearson a un nivel de 





presentan distribución normal, aspecto que se evidencia en los resultados de la prueba 
de normalidad empleada, que es la prueba de Kolmogorv Smirnov. Finalmente en la 
parte final, se presenta la discusión de resultados, las conclusiones y recomendaciones 
de la investigación realizada. 
 
 





Hernández et al. (2010), con respecto a la validez, sostienen que: “se refiere al grado 
en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir” (p. 201). En 
otras palabras, como sustenta Bernal (2006, p. 214) “un instrumento de medición es 
válido cuando mide aquello para lo cual está destinado”. 
 
 
Según Muñiz (2003, p. 151), las formas de validación que “se han ido siguiendo en el 
proceso de validación de los tests, y que suelen agruparse dentro de tres grandes 
bloques: validez de contenido, validez predictiva y validez de constructo” 
 
 
De lo expuesto podemos definir la validación de los instrumentos como la 
determinación de la capacidad de los cuestionarios para medir las cualidades para lo 





5.2.2. Validez de contenido mediante juicio de expertos 
 
Sánchez (2006) manifiesta que: “un instrumento tiene validez de contenido cuando los 
ítemes que lo integran constituyen una muestra representativa de los indicadores de la 
propiedad que mide” (p. 154). Es decir se espera que el test sea un adecuado muestreo 
del contenido que se examina. 
 
 
Por lo cual, este procedimiento se realizó a través de la evaluación de juicio de 
expertos (3), para lo cual recurrimos a la opinión de docentes de reconocida 
trayectoria en la Cátedra de Posgrado, los cuales determinaron la adecuación muestral 
de los ítems de los instrumentos. A ellos se les entregó la matriz de consistencia, el 
cuestionario para medir la variable gestión institucional y el cuestionario para medir el 
desarrollo organizacional y la ficha de validación donde se determinaron: la 
correspondencia de los criterios, objetivos e ítems, calidad técnica de representatividad 
y la calidad del lenguaje. Sobre la base del procedimiento de validación descrita, los 
expertos consideraron la existencia de una estrecha relación entre los criterios y 
objetivos del estudio y los ítems constitutivos de los instrumentos evaluados. 










EXPERTOS INSTITUCIONAL ORGANIZACIONAL 
 Puntaje % Puntaje % 
1. Dr. Bustamante Casas, Ricardo 828 92 846 93 
2. Dr. Montalvo Fritas, Willner 810 90 828 92 
3. Dr. Esteban Nieto, Nicomedes 855 95 855 95 
PROMEDIO DE VALORACIÓN 2475 92,33 2488 93,33 
 
Los valores resultantes después de tabular la calificación emitida por los expertos, 
tanto a nivel de las gestión institucional como de la variable desarrollo organizacional 
para determinar el nivel de validez, pueden ser comprendidos mediante el siguiente 
cuadro. 
Tabla 7 
Valores de los niveles de validez 
 
91 - 100 Excelente 
81 – 90 Muy bueno 
71 – 80 Bueno 
61 – 70 Regular 
51 – 60 Deficiente 
 
Fuente: (Cabanillas, 2004, p. 76) 
 
 
Dada la validez de los instrumentos por juicio de expertos, donde el cuestionario sobre 
gestión institucional obtuvo un valor de 92,33% y el cuestionario sobre desarrollo 





organizacional obtuvo el valor de 93,33%, podemos deducir que ambos instrumentos 
tienen una excelente validez. 
 
 
5.2.3. Confiabilidad de los instrumentos 
 
Valderrama (2013) manifiesta que: “un instrumento es confiable o fiable si produce 
resultados consistentes cuando se aplica en diferentes ocasiones” (p. 215). 
 
 
Carrasco (2006) define la confiabilidad como: “la cualidad y propiedad de un 
instrumento de medición, que le permite obtener los mismo resultados, al aplicarse una 
o más veces a la misma persona o grupo de personas en diferentes periodos de tiempo” 
(p. 339). 
De lo expuesto podemos definir la confiabilidad como el proceso mediante el cual el 
investigador se encarga de establecer que el instrumento sea confiable o fiable, es decir 
que cuando es aplicado en ocasiones diferentes y/o repetidas proporcione resultados 






5.2.4. Confiabilidad por el método de consistencia interna 
 
Carrasco (2006) manifiesta que: “la consistencia interna de un instrumento de 
medición se refiere al grado de relación y conexión de contenido y método que tienen 
cada uno de los ítems que forman parte del cuestionario” (p. 343). 
 
 
Por otro lado Muñiz (2003) afirma que: “es función directa de las covarianzas entre los 
ítems, indicando, por tanto, la consistencia interna del test” (p. 54). 
En este caso, para el cálculo de la confiabilidad por el método de consistencia interna, 
se partió de la premisa de que si el cuestionario tiene preguntas con varias alternativas 
de respuesta, como en este caso; se utiliza el coeficiente de confiabilidad de alfa de 
Cronbach. 
Para lo cual se siguieron los siguientes pasos 
 
a. Para determinar el grado de confiabilidad del cuestionario para medir el nivel de 
gestión institucional, como para el cuestionario para medir el desarrollo 
organizacional, por el método de consistencia interna. Primero se determinó una 
muestra piloto de 20 personas. Posteriormente se aplicó el instrumento, para 
determinar el grado de confiabilidad. 
b. Luego, se estimó el coeficiente de confiabilidad para el cuestionario sobre la 
gestión institucional y el cuestionario sobre desarrollo organizacional, por el 
método de consistencia interna, el cual consiste en hallar la varianza de cada 





c. Posteriormente se suman los valores obtenidos, se halla la varianza total y se 
establece el nivel de confiabilidad existente. Para lo cual se utilizó el coeficiente de 






K = Número de preguntas 
Si 
2 = Varianza de cada pregunta 
St 
2 = Varianza total 





Nivel de confiabilidad de las variables de estudio 
 
GESTIÓN INSTITUCIONAL 0,92 
 




Los valores encontrados después de la aplicación de los cuestionarios a los grupos 
pilotos, tanto a nivel de la variable Gestión institucional como de la variable desarrollo 
organizacional, para determinar el nivel de confiabilidad, pueden ser comprendidos 









   1  
K  1  
  
  






Valores de los niveles de confiabilidad 
 
0,53 a menos Confiabilidad nula 
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja 
0,60 a 0,65 Confiable 
0,66 a 0,71 Muy confiable 
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad 
1,0 Confiabilidad perfecta 
 
Fuente: (Mejía, 2005, p. 29). 
 
 
Dado que en la aplicación del cuestionario sobre gestión institucional se obtuvo el 
valor de 0,92 y en la aplicación del cuestionario sobre desarrollo organizacional se 




5.3. Presentación y análisis de los resultados 
 
En el presente estudio, los resultados obtenidos fueron analizados en el nivel 
descriptivo y en el nivel inferencial, según los objetivos y las hipótesis formuladas. En 
el nivel descriptivo, se han utilizado frecuencias, porcentajes para determinar los 
niveles predominantes de la variable I: gestión y la variable II: desarrollo 
organizacional y en el nivel inferencial, se ha hecho uso de la estadística paramétrica y 
como tal se ha utilizado r de Pearson, dado que los datos presentan distribución normal. 





5.3.1. Análisis descriptivo de la variable I: Gestión institucional 
 
Luego de la aplicación del cuestionario a la muestra objeto de la presente investigación 
y procesada la información obtenida (calificación y baremación), procedimos a 
analizar la información, lo cual nos permitió realizar las mediciones y comparaciones 
necesarias para el presente trabajo y cuyos resultados se presentan a continuación: 
 
 
De esta manera comenzaremos identificando los niveles en que se presentan las 
dimensiones de la variable I: Gestión institucional, según la percepción de los sujetos 





Percepción del liderazgo directivo 
 
RANGO FRECUENCIA % VÁLIDO 
BAJO 35 26,1 
MEDIO 87 64,9 
ALTO 12 9,0 






Figura 1. Percepción del liderazgo directivo 
 
Interpretación: Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 64,9% de los datos 
se ubica en el nivel medio en lo que respecta a su percepción sobre el liderazgo 
directivo, seguido por el 26,1% que se ubica en el nivel bajo, observándose sólo un 




Percepción dinámica organizacional 
 
 
RANGO FRECUENCIA % VÁLIDO 
BAJO 16 11,9 
MEDIO 95 70,9 
ALTO 23 17,2 
TOTAL 134 100 





















Figura 2. Percepción de la dinámica organizacional 
 
 
Interpretación: Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 70,9% de los datos 
se ubica en el nivel medio en lo que respecta a su percepción sobre la dinámica 
organizacional, seguido por el 17,2% que se ubica en el nivel alto, observándose sólo 




Percepción de las relaciones interpersonales 
 
 
RANGO FRECUENCIA % VÁLIDO 
BAJO 34 25,4 
MEDIO 87 64,9 
ALTO 13 9,7 
TOTAL 134 100 





















Figura 3. Percepción de las relaciones interpersonales 
 
 
Interpretación: Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 64,9% de los datos 
se ubica en el nivel medio en lo que respecta a su percepción sobre las relaciones 
interpersonales, seguido por el 25,4% que se ubica en el nivel bajo, observándose el 




Percepción de la gestión institucional 
 
 
RANGO FRECUENCIA % VÁLIDO 
BAJO 17 12,7 
MEDIO 103 76,9 
ALTO 14 10,4 
TOTAL 134 100 





















Figura 4. Percepción de la gestión institucional 
 
 
Interpretación: Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 76,9% de los datos 
se ubica en el nivel medio en lo que respecta a su percepción sobre la gestión 
institucional, seguido por el 12,7% que se ubica en el nivel bajo, observándose sólo un 
10,4% que se ubica en el nivel alto. 
























Percepción del servicio educativo 
 
 RANGO FRECUENCIA % VÁLIDO  
BAJO 33 24,6  
MEDIO 90 67,2  
ALTO 11 8,2  
TOTAL 134 100  
    


















BAJO MEDIO ALTO TOTAL 
 
Figura 5. Percepción del servicio educativo 
 
 
Interpretación: Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 67,2% de los datos 
se ubica en el nivel medio en lo que respecta a su percepción sobre el servicio 
educativo, seguido por el 24,6% que se ubica en el nivel bajo, observándose el 8,2% 






Percepción de la satisfacción educativa 
 
 
RANGO FRECUENCIA % VÁLIDO 
BAJO 36 26,9 
MEDIO 78 58,2 
ALTO 20 14,9 
TOTAL 134 100 
 
 
Figura 6. Percepción de la satisfacción educativa 
 
 
Interpretación: Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 58,2% de los datos 
se ubica en el nivel medio en lo que respecta a su percepción sobre la satisfacción 
educativa, seguido por el 26,9% que se ubica en el nivel bajo, observándose sólo un 






















Percepción de las relaciones interpersonales 
 
 
RANGO FRECUENCIA % VÁLIDO 
BAJO 35 26,1 
MEDIO 82 61,2 
ALTO 17 12,7 
TOTAL 134 100 
 
 
Figura 7. Percepción de las relaciones interpersonales 
 
 
Interpretación: Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 61,2% de los datos 
se ubica en el nivel medio en lo que respecta a su percepción sobre la imagen 
organizacional, seguido por el 26,1% que se ubica en el nivel bajo, observándose sólo 






















Percepción del desarrollo organizacional 
 
 
RANGO FRECUENCIA % VÁLIDO 
BAJO 35 26,1 
MEDIO 65 48,5 
ALTO 34 25,4 
TOTAL 134 100 
 
 
Figura 8. Percepción sobre el desarrollo organizacional 
 
 
Interpretación: Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 48,5% de los datos 
se ubica en el nivel medio, en lo que respecta a su percepción sobre el desarrollo 
organizacional, seguido por el 26,1% que se ubica en el nivel bajo, observándose el 





















5.3.3. Nivel inferencial 
 
5.3.5.1. Prueba estadística para la determinación de la normalidad 
 
Para el análisis de los resultados obtenidos se determinó, inicialmente, el tipo de 
distribución que presentan los datos, tanto a nivel de los datos del cuestionario sobre 
gestión institucional, como del cuestionario sobre desarrollo organizacional, para ello 
utilizamos la prueba Kolmogorov Smirnov de bondad de ajuste, la cual permite medir 
el grado de concordancia existente entre la distribución de un conjunto de datos y una 
distribución teórica específica. Su objetivo es señalar si los datos provienen de una 
población que tiene la distribución teórica específica. 
 
 
Considerando el valor obtenido en la prueba de distribución se determinó el uso de 
estadísticos paramétricos (r de Pearson) o no paramétricos (Rho de Spearman, Chi 
cuadrado). Los pasos para desarrollar la prueba de normalidad son los siguientes. 
 
 
5.3.4. Verificación de la hipótesis de trabajo 
Paso 1 
Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis Nula (H0): 
No existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la distribución normal 





Hipótesis Alternativa (H1): 
 




Seleccionar el nivel de significancia 
 
Para efectos de la presente investigación se ha determinado que: 
 




Escoger el valor estadístico de prueba 
 










N  134 134 
Parámetros Media 78,62 90,69 
normales (a, b) Desviación típica 8,67 8,33 
 
Diferencias más Absoluta ,228 ,160 
 
extremas Positiva ,228 ,094 
 Negativa -,140 -,160 
Z de Kolmogorov Smirnov 2,638 1,854 
Sig. Asintót. (bilateral) 0,000 0,002 
a La distribución de contraste es la Normal.   






Formulamos la regla de decisión 
 
Una regla de decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o se 
rechaza la hipótesis nula, para lo cual es imprescindible determinar el valor crítico, que 
es un número que divide la región de aceptación y la región de rechazo. 
 
 
Regla de decisión 
 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta la hipótesis nula 





Toma de decisión 
 
Como el valor p de significancia del estadístico de prueba de normalidad tiene el valor 
de 0,000, 0,002; entonces para valores Sig. < 0,05; Se cumple que; se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. Esto quiere decir que; según los 
resultados obtenidos podemos afirmar que los datos de la muestra de estudio no 
provienen de una distribución normal. 
 
 
Así mismo según puede observarse en los gráficos siguientes, la curva de distribución 










Figura 9: Distribución de frecuencias de gestión institucional 
 
 
Según puede observarse en la figura 9 la distribución de frecuencias de los puntajes obtenidos 
a través del cuestionario sobre gestión institucional se hallan sesgados hacia la izquierda, 
teniendo una media de 78,62 y una desviación típica de 8,673. Asimismo, el gráfico muestra 









Figura 10: Distribución de frecuencias de desarrollo organizacional 
 
 
Según puede observarse en la figura 10 la distribución de frecuencias de los puntajes 
obtenidos del cuestionario sobre desarrollo organizacional se hallan sesgados hacia la 
derecha, teniendo una media de 90,69 y una desviación típica de 8,326. Asimismo, el 





Así mismo, se observa que el nivel de significancia (Sig. asintót. (bilateral) para la Z de 
Kolmogorov-Smirnov es menor que 0,05 tanto en los puntajes obtenidos a nivel del 
cuestionario sobre gestión institucional, como en el cuestionario sobre desarrollo 
organizacional, por lo que se puede deducir que la distribución de estos puntajes en 
ambos casos no difieren de la distribución normal. 
 
 
Por lo tanto, para el desarrollo de la prueba de hipótesis se ha utilizado la prueba 
paramétrica para distribución normal de los datos análisis Rho de Spearman a un nivel 
de significancia de 0,05. 
 
 
5.3.5. Proceso de prueba de hipótesis 
 
5.3.5.1. Correlación de Spearman 
 
En la contrastación de la hipótesis, se ha utilizado la prueba (Rho). Correlación de 




Así en esta parte de nuestro estudio trataremos de valorar la situación entre dos 
variables cuantitativas estudiando el método conocido como correlación. Dicho 
























Liderazgo directivo 0,608 (*) 
Dinámica organizacional 0,555 (*) 




El análisis de las interrelaciones a partir del coeficiente de correlación de Spearman, 




Niveles de correlación 
 
1.00 Perfecta Correlación 
 
0.90 - 0.99 Muy Alta Correlación 
0.70 - 0.89 Alta Correlación 
0.40 - 0.69 Moderada Correlación 
0.20 - 0.39 Baja Correlación 















5.3.6. Verificación de la Hipótesis General 
PASO 1 
Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (H1) 
Hipótesis Nula (H0): 
La Gestión institucional no se relaciona de manera directa y significativa con el 
desarrollo organizacional en la institución educativa José Antonio Encinas, Santa Anita 
– 2017. 
 
Expresión formal de la hipótesis. Ho: O1 = O2 
 
 
Hipótesis Alternativa (H1): 
 
La Gestión institucional se relaciona de manera directa y significativa con el desarrollo 
organizacional en la institución educativa José Antonio Encinas, Santa Anita – 2017. 
 
 





Seleccionar el nivel de significancia 
 
El nivel de significancia es la probabilidad de rechazar la hipótesis nula cuando es 
verdadera, a esto se le denomina error de tipo I, algunos autores consideran que es más 
conveniente utilizar el término nivel de riesgo, en lugar de nivel de significancia. A 
este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (a). 
Para efectos de la presente investigación se ha determinado que: 
 





PASO 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación (r) 
 






Correlación entre gestión institucional y desarrollo organizacional 
Gestión 
institucional 
Correlación de Spearman 0,709 
Significancia 0,000 
n 134 
* La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
Desarrollo 
organizacional 
En la tabla anterior, se observa que: El valor del estadístico Spearman es de 0,709 y el 
nivel de significancia es de 0,000 (p< 0,005). Esto significa que la correlación entre la 












Formular la regla de decisión 
 
Una regla de decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o se 
rechaza la hipótesis nula, para lo cual es imprescindible determinar el valor crítico, que 
es un número que divide la región de aceptación y la región de rechazo. 
Regla de decisión 
 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta HO y se rechaza H1 







Toma de decisión 
 
Como el valor de significancia del estadístico es menor que 0,05, entonces podemos 
asegurar que el coeficiente de correlación es significativo (p < 0,05). Por lo tanto se 
rechaza la Hipótesis Nula y se acepta la Hipótesis Alternativa. En consecuencia se 
verifica que la correlación entre gestión institucional y desarrollo organizacional es 
directa, moderada y significativa. 
 
 
5.3.7. Contrastación de la Hipótesis Específica Nº 1 
 
PASO 1: Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis nula (H0): 
El liderazgo directivo se relaciona de manera directa y significativa con el desarrollo 
organizacional en la institución educativa José Antonio Encinas, Santa Anita – 2017. 
Expresión formal de la hipótesis. Ho: O1 = O2 
 
 
Hipótesis Alternativa (H1): 
 
El liderazgo directivo se relaciona de manera directa y significativa con el desarrollo 
organizacional en la institución educativa José Antonio Encinas, Santa Anita – 2017. 







Seleccionar el nivel de significancia 
 
El nivel de significancia es la probabilidad de rechazar la hipótesis nula cuando es 
verdadera, a esto se le denomina error de tipo I, algunos autores consideran que es más 
conveniente utilizar el término nivel de riesgo, en lugar de nivel de significancia. A 
este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (a). 
Para efectos de la presente investigación se ha determinado que: 
 
 = 0,05 
 
 
PASO 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación (r) 
 





Correlación entre liderazgo directivo y desarrollo organizacional 
Liderazgo directivo  Desarrollo 
organizacional 
Correlación de Pearson 0,608 
Significancia 0,000 
n 134 
* La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
En la tabla anterior, se observa que: El valor del estadístico de Spearman es de 0,608 y 
el nivel de significancia es de 0,000 (p< 0,005). Esto significa que la correlación entre 











Formular la regla de decisión 
 
Una regla decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o se 
rechaza la hipótesis nula, para lo cual es imprescindible determinar el valor crítico, que 
es un número que divide la región de aceptación y la región de rechazo. 
Regla de decisión 
 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta HO y se rechaza H1 







Toma de decisión 
 
Como el valor de significancia del estadístico es menor que 0,05, entonces podemos 
asegurar que el coeficiente de correlación es significativo (p < 0,05). Por lo tanto se 
rechaza la Hipótesis Nula y se acepta la Hipótesis Alternativa. 
 
 
Dado el valor (r= 0, 608) y el valor de significancia = 0,000, entonces (p<0.05). Por lo 
tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. Esto quiere decir 




5.3.8. Contrastación de la hipótesis específica Nº 2 
 
PASO 1: Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis Nula (H0): 
La dinámica organizacional no se relaciona de manera directa y significativa con el desarrollo 
organizacional en la institución educativa José Antonio Encinas, Santa Anita – 2017. 
Expresión formal de la hipótesis. Ho: O1 = O2 
 
 
Hipótesis Alternativa (H1): 
 
La dinámica organizacional se relaciona de manera directa y significativa con el desarrollo 
organizacional en la institución educativa José Antonio Encinas, Santa Anita – 2017. 







Seleccionar el nivel de significancia 
 
El nivel de significancia es la probabilidad de rechazar la hipótesis nula cuando es 
verdadera, a esto se le denomina error de tipo I, algunos autores consideran que es más 
conveniente utilizar el término nivel de riesgo, en lugar de nivel de significancia. A 
este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (a). 
Para efectos de la presente investigación se ha determinado que: 
 
 = 0,05 
 
PASO 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación (r) 









Correlación de Spearman 0,555 
Significancia 0,000 
n 134 
* La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
Desarrollo 
organizacional 
En la tabla anterior, se observa que: El valor del estadístico Spearman es de 0,555 y el 




directa, moderada y significativa entre la dinámica organizacional y desarrollo 
organizacional. 
 






Formular la regla de decisión 
 
Una regla de decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o se 
rechaza la hipótesis nula, para lo cual es imprescindible determinar el valor crítico, que 
es un número que divide la región de aceptación y la región de rechazo. 
Regla de decisión 
 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta HO y se rechaza H1 







Toma de decisión 
 
Como el valor de significancia del estadístico es menor que 0,05, entonces podemos 
asegurar que el coeficiente de correlación es significativo (p < 0,05). Por lo tanto se 
rechaza la Hipótesis Nula y se acepta la Hipótesis Alternativa. 
 
 
Dado el valor (r= 0, 555) y el valor de significancia es igual a 0,000, entonces 
(p<0.05). Por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. 
Esto quiere decir que existe relación directa, moderada y significativa entre la 
dinámica organizacional y el desarrollo organizacional 
. 
 
5.3.9. Contrastación de la hipótesis específica Nº 3 
 
PASO 1: Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis Nula (H0): 
Las relaciones interpersonales no se relacionan de manera directa y significativa con el 
desarrollo organizacional en la institución educativa José Antonio Encinas, Santa Anita 
– 2017. 
 
Expresión formal de la hipótesis. Ho: O1 = O2 
Hipótesis Alternativa (H1): 
Las relaciones interpersonales se relacionan de manera directa y significativa con el 
desarrollo organizacional en la institución educativa José Antonio Encinas, Santa Anita 
– 2017. 
 







Seleccionar el nivel de significancia 
 
El nivel de significancia es la probabilidad de rechazar la hipótesis nula cuando es 
verdadera, a esto se le denomina error de tipo I, algunos autores consideran que es más 
conveniente utilizar el término nivel de riesgo, en lugar de nivel de significancia. A 
este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (a). 
Para efectos de la presente investigación se ha determinado que: 
 
 = 0,05 
 
PASO 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación (r) 
 







Correlación entre relaciones interpersonales y desarrollo organizacional 
Relacione 
interpersonales 
Correlación de Spearman 0,669 
Significancia 0,000 
n 134 
* La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
Desarrollo 
organizacional 
En la tabla anterior, se observa que: El valor del estadístico Spearman es de 0,669 y el 
nivel de significancia es de 0,000 (p< 0,005). Esto significa que la correlación entre 
120 
 
las variables de estudio es significativa. Por lo cual existe evidencia suficiente para 
validar nuestra hipótesis de trabajo. Esto quiere decir que: existe relación, directa, 
moderada y significativa entre las relaciones impersonales y el desarrollo 
organizacional. 
 







Formular la regla de decisión 
 
Una regla decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o se 
rechaza la hipótesis nula, para lo cual es imprescindible determinar el valor crítico, que 
es un número que divide la región de aceptación y la región de rechazo. 
 
 
Regla de decisión 
 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta HO y se rechaza H1 





Toma de decisión 
 
Como el valor de significancia del estadístico es menor que 0,05, entonces podemos 
asegurar que el coeficiente de correlación es significativo (p < 0,05). Por lo tanto se 
rechaza la Hipótesis Nula y se acepta la Hipótesis Alternativa. 
 
 
Dado el valor (r= 0, 669) y el valor de significancia es igual a 0,000, entonces 
(p<0.05). Por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. 
Esto quiere decir que existe relación directa, moderada y significativa entre las 





5.4. Discusión de resultados 
 
En el trabajo de campo se ha verificado los objetivos planteados en nuestra 
investigación, cuyo propósito fue conocer la gestión institucional y el desarrollo 
organizacional, estableciendo la relación entre dichas variables. 
 
 
El presente estudio tiene como objetivo general Determinar de qué manera se relaciona la 
Gestión institucional con el desarrollo organizacional en la institución educativa José Antonio 
Encinas, Santa Anita – 2017. Asimismo, de acuerdo con los resultados obtenidos mediante el 
uso de la prueba Rho de Spearman, se encontró que la variable gestión institucional se 
encuentra relacionada con la variable desarrollo organizacional (Rho = 0,709), siendo el 
valor de significancia igual a 0,000 (p<0,005), resultado que nos indica que existe relación 
directa, moderada y significativa entre las variables estudiadas. 
 
 
Estos resultados coinciden con la investigación realizada por; Guillén (2006), en su tesis 
Relación entre los niveles de Gestión Institucional y Calidad de los Servicios Educativos en 
los Centros Escolares Nacionales de Villa El Salvador donde sostiene que: Si el concepto de 
calidad educativa implica desarrollar un ambiente cualitativo de trabajo en los centros 
educativos, a través de políticas y técnicas administrativas capaces de promover la 
formación y calidad de vida en la comunidad educativa, el alcanzar mejores niveles de 
calidad de servicios educativos va a estar determinado porque el tipo de gestión institucional 
sea eficiente y eficaz. Sin embargo, en nuestro caso se ha encontrado que el nivel de 
deficiencias en la calidad de servicios y de gestión institucional está por encima del 50% y 





tales como, formación pedagógica, edad, años de servicios, estudios de postgrado, están 
fuertemente asociados a las variables estudiadas en la investigación. Estas deficiencias en la 
calidad educativa en los centros educativos estatales en la Comunidad Autogestionaria de 
Villa El Salvador, se reflejará en la formación y educación de sus educandos. 
 
 
El primer objetivo específico plantea; Establecer de qué manera se relaciona el liderazgo 
directivo con el desarrollo organizacional en la institución educativa José Antonio Encinas, Santa 
Anita – 2017. Asimismo, de acuerdo con los resultados obtenidos mediante el uso de la 
prueba r de Spearman, se encontró que el liderazgo directivo se encuentra relacionada con 
el desarrollo organizacional (r = 0,608), siendo el valor de significancia igual a 0,000 
(p<0,005), resultado que nos indica que existe relación directa, moderada y significativa 
entre las variables estudiadas. 
 
 
Estos resultados coinciden con la investigación realizada por; Villanueva  (2013) 
en su tesis para optar el grado académico Magister en ciencias de la educación titulada 
Gestión institucional y calidad del servicio educativo Ofertado por la institución 
educativa nacional san Felipe del distrito de Comas, realiza un estudio de tipo 
descriptivo, correlacional de corte transversal con la finalidad de establecer la relación 
que Existe entre la gestión institucional y la calidad del servicio educativo. La muestra 
estuvo constituida por 247 sujetos, 221 estudiantes, 20 docentes, 4 administrativos y 2 
directivos a quienes se les aplicó dos cuestionarios, que permitieron recoger la 





segunda para la variable Servicio Educativo. Los resultados fueron analizados en el 
nivel descriptivo e inferencial. En el nivel descriptivo, se han utilizado frecuencias y 
porcentajes para determinar los niveles predominantes de la Gestión Institucional y el 
Servicio Educativo; en el nivel inferencial, se ha hecho uso de la estadística 
paramétrica y como tal se ha utilizado r de Pearson. Los resultados indican que, la 
gestión institucional según la percepción de los sujetos encuestados se expresa en 
forma predominantemente en un nivel medio. Asimismo, predomina el nivel medio en 
cuanto al servicio educativo. Asimismo, se demuestra que existe relación significativa 
entre la gestión institucional y la calidad del servicio educativo. Asimismo; todas las 
dimensiones de la gestión institucional están relacionadas con el Servicio Educativo. 
 
 
El presente estudio tiene como segundo objetivo específico Determinar de qué manera 
se relaciona la dinámica organizacional con el desarrollo organizacional en la institución educativa 
José Antonio Encinas, Santa Anita – 2017. Asimismo, de acuerdo con los resultados obtenidos 
mediante el uso de la prueba r de Spearman, se encontró que la dinámica organizacional se 
encuentra relacionada con el desarrollo organizacional (r = 0,555), siendo el valor de 
significancia igual a 0,000 (p<0,005), resultado que nos indica que existe relación directa, 
moderada y significativa entre las variables estudiadas. 
 
 
Estos resultados coinciden con la investigación realizada por; Margarito (2006), en 
su ensayo sobre Gestión Educativa para mejorar la Calidad Educativa, propone que 





siguientes cuatro factores: Inscribir la Gestión Educativa como parte fundamental de la 
política educativa para fortalecer formas de organización y relación en las unidades 
educativas que incidan en la calidad de la educación, con una visión integral y con el 
trabajo colegiado de los diferentes actores educativos. Promover la elaboración, 
operación, seguimiento y evaluación de proyectos institucionales construidos por los 
colectivos escolares, que permitan contar con intencionalidades educativas comunes y 
orienten las prácticas de docentes, directivos y su vinculación con la comunidad. 
 
 
Continuar fortaleciendo la función directiva para que mejoren sus prácticas de 
gestión, con diferentes acciones de formación y desarrollo profesional: Cursos, talleres, 
conferencias, diplomados, licenciaturas, especializaciones, maestrías; organizados y 
ofrecidos desde las instituciones comprometidas con el mejoramiento de la calidad en 
la educación. Conformar y/o impulsar una red de gestores educativos que permita el 
intercambio de experiencias profesionales, a través de medios electrónicos o 
documentales que fomente la formación y desarrollo profesional de los docentes. 
 
 
El presente estudio tiene como tercer objetivo específico Establecer de qué manera se 
relaciona las relaciones interpersonales el desarrollo organizacional en la institución educativa José 
Antonio Encinas, Santa Anita – 2017. Asimismo, de acuerdo con los resultados obtenidos 
mediante el uso de la prueba r de Spearman, se encontró que las relaciones interpersonales 





significancia igual a 0,000 (p<0,005), resultado que nos indica que existe relación directa, 
moderada y significativa entre las variables estudiadas. 
Estos resultados coinciden con la investigación realizada por; Panta, J. (2010) en 
su tesis para optar el grado académico doctor en ciencias de la educación titulada 
Gestión pedagógica y calidad del servicio educativo en la institución educativa Felipe 
Huamán poma de Ayala de Moyopampa – Chosica Los resultados indican que, la 
gestión pedagógica según la percepción de los estudiantes encuestados se expresa en 
forma predominantemente en un nivel alto. Asimismo, predomina el nivel alto en 
cuanto al servicio educativo. Asimismo, se demuestra que existe relación significativa 
entre la gestión pedagógica y la calidad del servicio educativo. Asimismo; todas las 








1) La Gestión institucional se relaciona de manera directa y significativa con el desarrollo 
organizacional en la institución educativa José Antonio Encinas, Santa Anita – 2017. 
 
 
2) El liderazgo directivo se relaciona de manera directa y significativa con el desarrollo 
organizacional en la institución educativa José Antonio Encinas, Santa Anita – 2017. 
 
 
3) La dinámica organizacional se relaciona de manera directa y significativa con el desarrollo 
organizacional en la institución educativa José Antonio Encinas, Santa Anita – 2017. 
 
4) Las relaciones interpersonales se relacionan de manera directa y significativa con el desarrollo 








1) Se sugiere mayor nivel trabajo a nivel de la gestión, toda vez que esta tiene relación 
directa con el avance de las institución educativa. 
 
 
2) Se recomienda impulsar el liderazgo directivo toda vez que los miembros de la 
organización siempre necesitan de un lidera que los oriente y sobre todo que le haga 
enrumbar para de esta manera poder aportar de manera más puntual. 
 
 
3) Se recomienda sensibilizar a los miembros de la comunidad educativa, con la finalidad 
de estrechar vínculos que le permitan mejorar sud desarrollo organizacional. 
 
 
4) Se recomienda mejorar las habilidades sociales en el interior de la organización, sobre 
todo porque de esta manera se lograra involucrar a todos los miembros de la 
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Matriz de consistência 
La Gestión institucional y el desarrollo organizacional en la institución José Antonio Encinas, Santa Anita – 2017 
 
 












La gestión institucional se relaciona de manera directa 
y significativa con el desarrollo organizacional en la 





El liderazgo directivo se relaciona de manera directa 
y significativa con el desarrollo organizacional en la 
institución educativa josé antonio encinas, santa anita 
– 2017. 
 
La dinámica organizacional se relaciona de manera 
directa y significativa con el desarrollo organizacional 
en la institución educativa josé antonio encinas, santa 
anita – 2017. 
 
Las relaciones interpersonales se relacionan de 
manera directa y significativa con el desarrollo 
organizacional en la institución educativa josé antonio 
encinas, santa anita – 2017. 
¿de qué manera se relaciona la gestión institucional Determinar de qué manera se relaciona la gestión 
con el desarrollo organizacional en la institución institucional con el desarrollo organizacional en la 
educativa josé antonio encinas, santa anita - 2017? institución educativa josé antonio encinas, santa anita 
 - 2017 
Problemas específicos: Objetivos específicos: 
¿De qué manera se relaciona el liderazgo directivo Establecer de qué manera se relaciona el liderazgo 
con el desarrollo organizacional en la institución directivo con el desarrollo organizacional en la 
educativa josé antonio encinas, santa anita - 2017? institución educativa josé antonio encinas, santa anita 
 - 2017 
¿de qué manera se relaciona la dinámica  
organizacional con el desarrollo organizacional en la  
institución educativa josé antonio encinas, santa Determinar de qué manera se relaciona la dinámica 
anita - 2017? organizacional con el desarrollo organizacional en la 
 institución educativa josé antonio encinas, santa anita 
 - 2017 
¿de qué manera se relaciona las relaciones  
interpersonales el desarrollo organizacional en la Establecer de qué manera se relaciona las relaciones 
institución educativa josé antonio encinas, santa interpersonales el desarrollo organizacional en la 
anita - 2017? institución educativa josé antonio encinas, santa anita 














conducción de la institución escolar hacia 
determinadas metas a partir de una 
planificación educativa, para lo que resultan 





Conjunto de situaciones que se definen 
en función de las puntuaciones, los cuales 
se liderazgo directivo, dinámica 




















Conjunto de acciones encaminadas a 
mejorar la efectividad y productividad de 





Conjunto de situaciones que se definen 
en función de las puntuaciones, los cuales 
se evidencian mediante el servicio 














Sobre gestión institucional 
 
Estimado (a) profesor (a) 
 
 
La presente encuesta es parte de un proyecto de investigación que tiene por finalidad la obtención de 
información acerca de la gestión educativa en la Institución Educativa donde labora. La presente encuesta 





En la siguiente encuesta, se presenta un conjunto de característica acerca de la gestión educativa, cada 
una de ellas va seguida de cinco posibles alternativas de respuesta que debes calificar. Responde 
encerrando en un círculo la alternativa elegida, teniendo en cuenta los siguientes criterios. 
 
 
1) NUNCA 2) CASI NUNCA 3) A VECES 




Liderazgo directivo      
 
1 












2 Muestran interés por difundir las normas de convivencia para que sean 











3 Considera que la educación impartida en la Institución Educativa 











4 Recibe el apoyo necesario por parte del personal directivo para 























6 Participas activamente en las jornadas pedagógicas proponiendo 











7 Muestran predisposición para trabajar grupalmente compartiendo 














8 El personal docente y alumnos participan en las comisiones de trabajo 













Dinamica Organizacional      
9 Considera que en la Institución Educativa se orienta de manera adecuada las 











10 Las normas establecidas en el reglamento interno son claras y conocidas por 























12 Supervisan el desarrollo de las actividades académicas que realiza el personal 











13 Existe flexibilidad para la presentación de los informes y demás documentos 











14 Los parámetros que definen las normas de convivencia son claras y conocidas 























16 Los aportes y sugerencias de los docentes, auxiliares y personal 












Relaciones Interpersonales      
17  























10 Existe apertura en el personal docente, auxiliar y administrativos para tratar 











20 Existe conflictos o enemistades entre los docentes, auxiliares y personal 















































24 Existe conflicto o enemistad entre los docentes, auxiliares y/ o personal 













Encuesta Para Docentes Sobre El Desarrollo Organizacional 
 
Estimado (a) profesor (a) 
 
La presente encuesta es parte de un proyecto de investigación que tiene por finalidad la obtención de 
información acerca del desarrollo organizacional en la Institución Educativa donde tú laboras. La 




En la siguiente encuesta, se presenta un conjunto de característica acerca del desarrollo organizacional, 
cada una de ellas va seguida de cinco posibles alternativas de respuesta que debes calificar. Responde 
encerrando en un círculo la alternativa elegida, teniendo en cuenta los siguientes criterios. 
1) nunca 2) casi nunca 3) a veces  
4) casi siempre  5) siempre 
         
 
1 
Los objetivos y metas de la Institución Educativa son claras y 













Los objetivos y 
pedagógica de la I 
metas planteados traducen 
nstitución Educativa 












Consideras que l 
Educativa se están 
as metas y objetivos trazados 
cumpliendo 












Se realizan evaluaciones periódicas para verificar el av 













Se utiliza los res 
pertinentes y oport 
ultados de la evaluación par 
unas para mejorar el aprendizaj 
a aplicar medidas 















en la Institución Educativa 
los recursos económicos 












Los recursos propios del centro educativo son utilizados en su 













Los diferentes am 
constantemente or 
bientes y aulas de la Institución Educativa están 














Los baños de la In 
sucios 
 
stitución Educativa se encuentr 
 














Existe déficit (falta 
educativo 
 











11 explica las normas 
alumnos durante el a 
de convivencias que regirán el comportamiento d 
ño escolar 
e los      
12 explica las normas 
alumnos durante el a 
de convivencias que regirán el comportamiento d 
ño escolar 
e los      
13 Las normas de conv 
estudio 
ivencia en el aula facilitan un ambiente agradab le de      
14 Considera que la educación impartida en el centro educativo responde 
intereses y necesidades de los alumnos 




15 La educación impartida en la Institución Educativa responde a las necesidades 
del mercado laboral 
     
16  
Los docentes estimulan la curiosidad y el interés por aprender en los alumnos 
     
17 Algunos docentes sólo se preocupan por avanzar su asignatura sin importarles 
nuestras ideas u opiniones 
     
18 Se interesa por el aprendizaje de los alumnos propiciando un clima 
de concordia 
     
19 Centra los procesos de enseñanza en los estilos de aprendizaje de los 
alumnos 
     
20 propicia el intercambio de experiencias, como herramienta de 
enriquecimiento de los participantes 
     
21 Hay orientación y consejo por parte del docente para el cumplimiento 
de los objetivos y acciones de aprendizaje 
     
22 Está presto a escuchar los problemas que se presentan en la 
institución. 
     
23 Existe un diálogo fluido durante el desarrollo de las clases      
24 Existe apertura en el personal docente y auxiliar para tratar problemas 
relacionados con los estudiantes 
     
 
